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ABSTRACT 
 
Managerial Coaching has been highlighted by many scholars and 
professionals over the years. Because of its importance to the organization, 
Managerial Coaching is still an important topic for academic debate and 
discussion. This study aims to examine the effect of Managerial coaching 
Behaviors on the performance of nurses with mediation of role clarity. This study 
is a quantitative study that is descriptive with a sample of Karanganyar hospital 
nurses, 120 nurses. The sampling technique used is probability sampling with 
criteria that have been working 1 (one) year. Data collection techniques used are 
questionnaires. Data analysis techniques used are path analysis models (path 
analysis). 
The results of this study indicate that Managerial Coaching Behaviors 
significantly influence the clarity of the role and performance of nurses RSUD 
Karanganyar, at the same time also found that the clarity of the role have a 
significant effect on the performance of nurses Karanganyar General Hospital. It 
was also identified that the role clarity was able to mediate managerial caching 
behaviors on the performance of caretakers of Karanganyar General Hospital. 
 
Keywords: Managerial Coaching Behaviors, Clarity Roles, Nurse Performance 
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ABSTRAK 
 
Managerial Coaching telah disorot oleh banyak sarjana dan profesional 
selama bertahun-tahun. Karena pentingnya untuk organisasi, Manajerial 
Coaching masih merupakan topik penting bagi perdebatan akademis dan diskusi. 
Penelitian ini bertujuan untuk untuk menguji efek Manajerial coaching Behaviors 
pada kinerja perawat dengan mediasi kejelasan peran. Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif yang bersifat deskpritif dengan sampel pada perawat RSUD 
Karanganyar yang berjumlah 120 perawat. Teknik sampling yang digunakan 
adalah probability sampling dengan kriteria yang sudah bekerja 1 (satu) tahun. 
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuisioner. Teknik analisis data 
yang digunakan adalah model analisis jalur (path analysis). 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Managerial Coaching Behaviors 
berpengaruh signifikan terhadap kejelasan peran dan kinerja perawat RSUD 
Karanganyar, pada saat yang sama juga ditemukan bahwa kejelasan peran 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat RSUD Karanganyar. Selain itu 
juga diidentifikasi bahwa kejelasan peran mampu memediasi manajerial caching 
behaviors terhadap kinerja perawat RSUD Karanganyar.  
 
Kata kunci : Manajerial Coaching Behaviors, Kejelasan Peran, Kinerja Perawat  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang 
Pembinaan manajerial telah disorot oleh banyak sarjana dan profesional 
selama bertahun-tahun. Dalam perubahan yang begitu cepat dalam sifat pekerjaan, 
kemajuan teknologi dan persaingan global, organisasi telah mengakui perlunya 
pendekatan kepemimpinan yang berbeda untuk mempertahankan dan 
mengembangkan karyawan mereka. Akibatnya, pembinaan manajerial telah 
mendapat perhatian yang cukup besar dalam beberapa tahun terakhir sebagai cara 
baru kepemimpinan dalam organisasi (Gilley, 2000). Karena pentingnya untuk 
organisasi, pembinaan manajerial masih merupakan topik penting bagi perdebatan 
akademis dan diskusi.  
Pembinaan manajerial dianggap sebagai dasar percakapan, yaitu dialog 
antara pelatih (coach) dan binaan (client), dalam konteks yang produktif dan hasil 
yang berorientasi. Pembinaan adalah membantu seseorang secara individu untuk 
mengakses apa yang mereka ketahui (Colomo dan Ricard, 2006). Adapun 
menurut Fournies, (1987) pembinaan definisikan sebagai proses untuk 
meningkatkan kinerja dengan berfokus pada mengoreksi sebuah masalah 
pekerjaan.  
Menurut Redshaw (2000), Pembinaan manajerial adalah cara untuk 
memotivasi, mengembangkan dan mempertahankan karyawan dalam organisasi 
serta menjadi pendekatan dan pembangunan yang penting untuk meningkatkan 
kinerja karyawan.  
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Adapun menurut Burdett et al., (1998), Pembinaan manajerial sering 
dilakukan dengan kegiatan konseling dan mentoring, tetapi banyak sarjana yang 
membedakan kegiatan tersebut. Konseling umumnya membahas keadaan 
emosional karyawan dan penyebab masalah karyawan, kegiatan ini melibatkan 
intervensi jangka pendek yang dirancang untuk memperbaiki masalah yang 
mengganggu kinerja karyawan, sedangkan mentoring biasanya menggambarkan 
sebuah proses jangka panjang dalam perkembangan karir serta lebih  fokus dalam  
mencakup semua struktur kehidupan.  
Perilaku Pembinaan manajerial dinyatakan sebagai proses pengembangan 
antara pelatih profesional dan manajemen klien untuk meningkatkan kinerja 
kepemimpinan dengan menggunakan tindakan belajar (Lee, 2002). Namun, 
Fillery dan Lane (2006) mengatakan dalam proses pembinaan manajerial manajer 
memiliki peran sebagai pelatih, manajer memainkan perannya dalam pembinaan 
individu dengan melakuan interaksi sehari-hari yang memfokuskan secara 
eksklusif pada pencapaian peningkatan kinerja karyawan.  
Dari definisi diatas, peneliti mengambil konsep pembinaan manajerial yang 
dilakukan oleh seorang manajer yang memiliki peran sebagai seorang pelatih 
(Fillery dan Lane, 2006). Pada studi yang dilakukan oleh Ellinger dan Keller, 
(2003) di temukan bahwa perilaku pembinaan manajerial memiliki efek pada 
organisasi dan karyawan sebagai berikut: (1) peningkatan kinerja pekerjaan, (2) 
pengembangan kesadaran diri, (3) peningkatan kepuasan karyawan (4) 
peningkatan kepuasan dengan pekerjaan dan kepuasan dengan manajer.  
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Selain beberapa efek dari perilaku pembinaan manajerial juga memilki efek 
terhadap kejelasan peran (Kalkavan dan Katrinli, 2014). Kejelasan peran menurut 
Yulk (2002) adalah pemahaman individu terhadap tanggung jawab pekerjaannya 
dan pengetahuan tentang apa yang harus dilakukan dan kemampuan yang 
diperlukan untuk menjalankan peran tersebut.  
Peran dapat juga dipandang dari segi fungsi, tindakan, posisi dan persepsi. 
Peran sebagai fungsi adalah sekumpulan fungsi yang dilakukan seseorang 
terhadap harapan dari para anggota, sistem organiasi yang bersangkutan dan 
harapan sendiri dari jabatan yang dia duduki dalam suatu organisasi. Adapun 
peran dari segi tindakan adalah bentuk tindakan yang diharapkan dari individu 
pada aktivitasnya di dalam organisasi (Newstorm, 2007). Selanjutnya peran dari 
segi persepsi adalah cara seseorang yang berpikir dan bertindak sesuai dengan 
perannya sendiri (Mullins, 2005). 
Ketika seseorang mempunyai persepsi yang berbeda dengan yang 
diharapkannya maka kecenderungan orang tersebut akan menghadapi konflik 
peran, misalnya peran dokter dengan perawat. Akibatnya, terjadi ketidak 
singkronan dalam menjalankan peran, berdampak pada kinerja perawat dan 
memiliki resiko yang besar kepada para pasien. (Greenberg dan Baron, 2008) 
mengatakan bahwa peranan dapat membingungkan jika terjadi ketidakjelasan 
antara yang diharapkan dan dilakukan sebagai penanggungjawab peran. 
Kebingungan peran terjadi jika seseorang tidak yakin apa yang harus 
dilakukannya pada beberapa situasi.  
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Adapun ketidakjelasan peran menurut Walker et al., (1975), mengacu pada 
situasi dimana seseorang tidak memiliki informasi yang memadai diperlukan 
pemenuhan peran dan yakin tentang harapan tim dengan peran dari dirinya. 
Berdasarkan penjelasan tentang peran di dalam organisasi dapat dikemukakan 
bahwa secara konseptual kejelasan peran adalah ketepatan dalam 
menginterpretasikan tugas-tugas yang dikerjakan sesuai dengan tujuan.  
Kejelasan peran dalam perawat adalah ketika perawat dapat melaksanakan 
perannya dalam beberapa hal, Menurut Taylor (2011), perawat adalah seseorang 
yang mampu memelihara, membina, melindungi dan siap memberikan perawatan 
kepada orang yang sakit, orang yang terluka dan lanjut usia. Pemberian perawatan 
tersebut termasuk promosi kesehatan, pencegahan penyakit, perawatan orang 
sakit, cacat dan perawatan pasien (Taylor, 2011).  
Selain definisi di atas, menurut Delaune dan Ladner (2011), perawat 
mempunyai beberapa peran, antara lain: 
1. Pemberi pelayanan  
Peran perawat dalam memberikan pelayanan kepada anak adalah bahwa 
perawat memberikan asuhan kepada anak dan keluarga, dengan 
menyediakan dan memberikan dukungan, dengan mendorong 
kemampuan anak dan orang tua serta meningkatkan kenyamanan anak. 
Menurut Taylor (2011), peran sebagai pemberi asuhan merupakan peran 
utama perawat. Perawat menyediakan perawatan untuk pasien yang 
menggabungkan seni dan ilmu keperawatan dalam memenuhi kebutuhan 
fisik dan emosional. 
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2. Sebagai pendidik  
Dalam melakukan perannya sebagai pendidik, perawat menyediakan 
informasi yang dibutuhkan anak dan keluarga, berfungsi sebagai konselor 
dan memberdayakan keluarga dengan perawatan berpusat pada keluarga 
untuk perawatan diri dengan mendorong kepatuhan terhadap terapi yang 
diberikan.  
3. Pelindung  
Dalam melaksanakan peran sebagai pelindung, perawat memberikan 
perlindungan kepada anak dan keluarga, memberikan penjelasan sesuai 
dengan bahasa yang dimengerti oleh klien dan keluarga dan mendukung 
keluarga dalam pengambilan keputusan. Melindungi didefinisikan 
sebagai suatu proses dalam membina hubungan yang baik antara perawat 
dan klien, dengan melihat klien sebagai manusia secara holistik dan unik.  
Dalam menjalankan peran perawat dalam memberikan perlindungan, 
perawat memberikan hak-hak pasien seperti memberikan hak kepada 
pasien untuk menolak pengobatan dan perawat juga berperan untuk 
membantu pasien dalam menentukan kebijakan yang bermanfaat untuk 
pasien (Jansen& Stauffacher, 2010).  
4. Kolaborator  
Sebagai kolaborator, perawat melakukan perannya dengan melakukan 
kolaborasi dengan tim kesehatan lain, mempunyai keterampilan dalam 
berkomunikasi, dan mempunyai keterampilan dalam melakukan tindakan 
darurat untuk membantu pasien 
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5. Sebagai Manajer  
Sebagai manager, perawat membuat keputusan, melakukan koordinasi 
dalam kegiatan pelayanan, menganggarkan sumberdaya untuk pelayanan 
kepada pasien, melakukan evaluasi terhadap proses perawatan, termasuk 
evaluasi secara personil kepada perawat lain. Selain itu sebagai manager, 
perawat berfungsi sebagai pemimpin dan mengambil inisiatif dalam 
pelayanan kepada klien.  
Hal itu terkait karena keberadaan perawat yang mendominasi tenaga 
kesehatan di rumah sakit yaitu antara 40-60% dan perawat yang selalu berada di 
samping pasien dan bertugas selama 24 jam (Potter dan Perry, 2005). Untuk itu 
kejelasan peran seorang perawat sangat dibutuhkan untuk peningkatan kinerja 
mereka.  
Menurut penjelasan di atas tentang Managerial Coaching Behaviors, 
kejelasan peran, peranan perawat pada penelitian ini, penulis mereplikasi jurnal 
dari Kalkavan dan Katrinli (2014) yang dilakukan Industri Asuransi di Turki 
hasilnya menunjukkan bahwa managerial coaching behaviors di sektor asuransi 
memiliki efek positif pada pemahaman yang lebih baik tentang peran oleh 
karyawan (peran kejelasan), kepuasan dengan pekerjaan, kinerja karyawan di 
tempat kerja. 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul: “Efek Managerial Coaching Behaviors terhadap Kinerja 
Perawat RSUD Karanganyar. 
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1.2.Identifikasi Masalah  
Penelitian yang dilakukan Kalkavan dan Katrinli (2014), pada perusahan 
Industri Asuransi di Turki ditemukan bahwa managerial coaching behaviors yang 
baik akan mempengaruhi kejelasan peran karyawan dan meningkatkan kinerja 
karyawan.  
Namun sejauh ini, peneliti  belum menemukan adanya penelitian tentang 
managerial coaching behaviors dengan perawat sebagi objek penelitian. Hal itu 
terkait perawat adalah tenaga kesehatan di rumah sakit memegang peranan 
penting dalam pelaksanaannya. Keberadaan perawat yang mendominasi tenaga 
kesehatan di rumah sakit yaitu antara 40-60% dan perawat yang selalu berada di 
samping pasien dan bertugas selama 24 jam (Potter dan Perry, 2005). Apabila 
perawat dapat melaksanakan perannya secara baik, maka kinerja perawat akan 
meningkat.  
1.3. Batasan Masalah 
Terkait dengan luasnya lingkup permasalahan dan serta keterbatasan waktu 
dalam penelitian ini, maka penelitian dibatasi pada masalah peningkatan kinerja 
dengan Managerial coaching behaviors yang dimediasi dengan kejelasan peran 
pada perawat RSUD Karanganyar. 
1.4. Rumusan Masalah 
Menurut penelitian yang dilakukan Kalkavan dan Katrinli (2014), 
Managerial coaching behaviors apabila dilakukan dengan baik akan 
mempengaruhi kejelasan peran karyawan sehingga kinerja dapat di tingkatkan.  
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Namun sejauh ini, peneliti belum menemukan adanya penelitian tentang 
managerial coaching behaviors dengan perawat sebagi objek penelitian.   
Hal itu terkait perawat adalah tenaga kesehatan di rumah sakit memegang 
peranan penting dalam pelaksanaannya. Keberadaan perawat yang mendominasi 
tenaga kesehatan di rumah sakit yaitu antara 40-60% dan perawat yang selalu 
berada di samping pasien dan bertugas selama 24 jam (Potter dan Perry, 2005). 
Apabila perawat dapat melaksanakan perannya secara baik, maka kinerja perawat 
akan meningkat.  
Dengan adanya perilaku pembinaan menajerial di harapkan perawat dapat 
melaksanakan perannya dengan baik karena dengan tidak adanya kejelasan peran 
terjadi ketidak singkronan dalam menjalankan perannya dan tanggung jawabnya,  
berdampak pada kinerja perawat  serta memiliki resiko yang besar kepada para 
pasien. Maka dari itu rumusan masalah dalam penelitian ini peneliti ingin mencari 
kejelasan dengan mereplikasi model Kalkava dan Katrinli (2014) dengan tempat 
yang berbeda tapi dengan variabel yang sama.  
Dari uraian di atas pertanyaan penelitian yang dapat diajukan dalam 
penelitian ini adalah sebagi berikut : 
1. Apakah managerial coaching behaviors berpengaruh terhadap kinerja 
perawat  RSUD Karanganyar? 
2. Apakah managerial coaching behaviors berpengaruh terhadap kejelasan 
peran perawat RSUD Karanganyar? 
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3. Apakah kejelasan peran berpengaruh terhadap kinerja perawat RSUD 
Karanganyar? 
4. Apakah kejelasan peran mampu memediasi antara managerial coaching 
behaviors terhadap kinerja perawat RSUD Karanganyar? 
1.5. Tujuan Penelitian  
Untuk menguji efek Manajerial coaching Behaviors pada kinerja perawat. 
1.6.  Manfaat Penelitian  
Adapun manfaat dalam penelitian ini, adalah: 
1. Bagi Akademik  
Di harapkan penelitian ini dapat menjadi bahan referensi bagi penelitian-
penelitian selanjutnya mampu memperbaiki dan menyempurnakan 
kelemahan dalam penelitian ini. 
2. Bagi Praktis   
Penelitian ini bertujuan memberikan gambaran jelas mengenai pengaruh 
Manajerial coaching Behaviors terhadap kinerja perawat pada RSUD 
Karanganyar. Dengan hasil yang ada di harapkan sebagai pertimbangan 
dalam setiap pengambilan keputusan sehingga akan memudahkan dalam 
melakukan pengambilan kebijakan yang strategis.  
1.7. Jadwal Penelitian  
(Terlampir)  
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi  
Skripsi ini terdapat 5 (lima) bab dan pada masing-masing bab terdapat sub 
bab. Adapun sitematika penulisan skripsi ini, sebagi berikut: 
BAB I  PENDAHULUAN  
Bab ini berisi uraian mengenai latar belakang, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 
penelitian, jadwal penelitian dan sistematika penulisan skripsi. 
BAB II  LANDASAN TEORI   
 Bab ini berisi uraian kajian coaching behaviors, pengaruh 
pembinaan manajerial, kejelasan peran, kinerja karyawan, 
penelitian yang relevan, kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III  METODE PENELITIAN  
 Bab ini berisi waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitian, 
populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional 
variabel dan teknik analisis data. 
BAB IV  ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  
 Bab ini berisi uraian tentang gambaran umum  penelitian, 
pengujian dan hasil analisis data (pembahasan analisis) 
BAB V  PENUTUP  
 Bab ini berisi uraian tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, 
dan saran-saran yang dapat di berikan sehubungan dengan 
penelitian. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. KajianTeori 
2.1.1. Coaching Behaviors 
Coaching telah menerima banyak perhatian dalam beberapa tahun terakhir 
sebagai tanggung jawab untuk pembelajaran dan pengembangan karyawan telah 
semakin diserahkan kepada manajer lini. Konseptualisasi Coaching adalah 
Pembinaan, istilah ini sering digunakan dengan konseling dan mentoring, tetapi 
banyak sarjana membedakan kegiatan tersebut. Konseling umumnya membahas 
keadaan emosional karyawan dan penyebab krisis pribadi dan masalah, dan ini 
melibatkan intervensi jangka pendek yang dirancang untuk memperbaiki masalah 
yang mengganggu kinerja karyawan ,sedangkan mentoring biasanya 
menggambarkan sebuah proses jangka panjang yang perkembangan dan karir 
fokus dan mencakup semua struktur kehidupan  (Burdett et al., 1993). 
Coaching secara tradisional dipandang sebagai cara untuk memperbaiki 
kinerja yang buruk dan untuk menghubungkan efektivitas individu dengan kinerja 
organisasi (Ellinger et al., 2003). Coaching dapat tertanam dalam budaya 
organisasi, sehingga manajer memanfaatkan peluang sehari-hari untuk 
mengembangkan karyawan. Oleh karena itu, proses coaching dalam penelitian ini 
menganggap interaksi sehari-hari manajer dengan karyawan mereka tidak hanya 
di satu situasi saja, tetapi juga dalam situasi tim. 
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2.1.2. Perilaku Pembinaan Manajerial 
1. Pengertian Perilaku Pembinaan Manajerial  
Pembinaan dapat dianggap sebagai metode manajerial dan perilaku yang 
mempromosikan kesadaran untuk mendorong individu dan tim untuk mencapai 
hasil. Dalam konteks ini dapat dikatakan bahwa pembinaan adalah model 
pengembangan yang memungkinkan individu untuk menemukan titik kuat dan 
lemah mereka, membuat mereka mempertanyakan diri mereka serta keadaan 
mereka, dan membantu mereka untuk membenahi diri (Cinar, 2007). 
Dalam perubahan dan perkembangan dunia, pembinaan telah menjadi 
fenomena penting karena tidak hanya manajer dan karyawan, tetapi juga 
organisasi dan itu telah memenuhi syarat sebagai strategi penting untuk proses 
perubahan dan pengembangan organisasi (Bennett dan Bush, 2009). Pembinaan 
manajerial dianggap sebagai cara untuk memotivasi, mengembangkan dan 
mempertahankan karyawan dalam organisasi. 
 Perilaku Pembinaan manajerial dinyatakan sebagai proses pengembangan 
antara pelatih profesional dan manajemen klien untuk meningkatkan klien 
manajerial/kepemimpinan kinerja dengan menggunakan tindakan belajar (Lee, 
2002). Namun pada penelitian yang lain yang dilakukan Fillery dan Lane, (2006) 
mengatakan dalam proses pembinaan manajerial, manajer memiliki peran sebagai 
pelatih, manajer memainkan perannya dalam pembinaan individu dengan 
melakuan interaksi sehari-hari yang memfokuskan secara eksklusif pada 
pencapaian peningkatan kinerja karyawan.  
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Pembinaan  sering lakukan dengan kegiatan konseling dan mentoring, tetapi 
banyak sarjana membedakan kegiatan tersebut. Konseling umumnya membahas 
keadaan emosional karyawan dan penyebab masalah karyawan, kegiatan ini 
melibatkan intervensi jangka pendek yang dirancang untuk memperbaiki masalah 
yang mengganggu kinerja karyawan, sedangkan mentoring biasanya 
menggambarkan sebuah proses jangka panjang dalam perkembangan karir serta 
lebih  fokus dalam  mencakup semua struktur kehidupan (Burdett et al.,  1998). 
Dari definisi diatas berbagai artikel telah ditulis untuk menekankan teknik 
pembinaan dan perubahan peran manajer untuk pelatih karena semakin 
populernya pembinaan sebagai pendekatan untuk memfasilitasi pembelajaran dan 
pengembangan karyawan.  
2. Indikator-Indikator Perilaku Pembinaan Manajerial  
Perilaku Pembinaan manajerial dinyatakan sebagai proses pembinaan 
manajerial, dimana manajer memiliki peran sebagai pelatih, manajer memainkan 
perannya dalam pembinaan individu dengan melakuan interaksi sehari-hari yang 
memfokuskan secara eksklusif pada pencapaian peningkatan kinerja karyawan. 
Fillery dan Lane, (2006). 
Menurut Ellinge dan Keller (2003), Perilaku Pembinaan Manajerial dapat di 
ukur dengan beberapa indikator, diantaranya :  
a. Penggunaan analogi, skenario, dan contoh dalam pembelajaran 
b. Perluasan perspektif untuk melihat gambaran besar 
c. Pemberian umpan balik yang konstruktif. 
d. Adanya interaksi yang membantu   
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e. Melakukan pekerjaan dengan lebih efektif.  
f. Mengajukan pertanyaan-pertanyaan, dari pada memberikan solusi.  
g. Adanya harapan untuk tujuan yang lebih luas dari organisasi. 
h. Melakukan permainan peran  
3. Tujuan Perilaku Pembinaan Manajerial  
Menguji sejauh mana perilaku pembinaan menjadi pengawasan yang baik 
dalam sebuah perusahaan adalah dengan menggunakan ukuran baru dan 
dikembangkan dengan mengacu pada konsep manajer sebagai pelatih. (Ellinger et 
al,1999).  
Menurut Ellinger and Keller (2003) Perilaku Pembinaan Manajerial 
memiliki tujuan pada organisasi dan karyawan antara lain: (1) Peningkatan kinerja 
pekerjaan, (2) Pengembangan kesadaran diri, (3) Peningkatan kepuasan karyawan, 
(4) Peningkatan kepuasan dengan pekerjaan, dan (5) Kepuasan dengan manajer 
2.4.3. Kejelasan Peran 
1. Pengertian Kejelasan Peran 
Individu yang menjadi anggota organisasi kerja akan memenuhi kewajiban 
tertentu kepada organisasi dan organisasi memberikan tempat tertentu di dalam 
organisasi. Memenuhi kewajiban disebut peranan sedangkan tempat di dalam 
organisasi adalah jabatan. 
Sawyer (1992) mendefinisikan kejelasan peran dengan dua aspek yaitu: 
Goal Clarity dan Process Clarity. Goal Clarity adalah seberapa besar hasil, tujuan 
dan sasaran suatu pekerjaan dinyatakan secara jelas. Adapun Process Clarity 
adalah seberapa besar individu tahu mengenai bagaimana untuk melaksanakan 
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pekerjaannya. Kejelasan tujuan (Goal Clarity) mengacu pada tujuan akhir dimana 
tujuan pekerjaan tersebut dijelaskan dengan teliti  dan didefinisikan dengan baik, 
sedangkan kejelasan proses (Process Clarity) adalah keyakinan individu terhadap 
hasil kinerjanya. Kejelasan peran merujuk kepada persepsi seorang individu 
tentang harapan dan perilaku yang berkaitan dengan peranannya (Binnewies et al., 
2008). Kejelasan peran menurut Yulk (2002) adalah pemahaman individu 
terhadap tanggung jawab pekerjaannya dan pengetahuan tentang apa yang harus 
dilakukan dan kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan peran tersebut.  
Kejelasan peran ditandai dengan kemampuan mengkomunikasikan 
kebijakan rencana kerja serta peran yang diharapkan dari pekerja dan petunjuk 
untuk mengerjakan tugas. Penjelasan tentang peran dapat dilakukan dengan 
menjelaskan tanggungjawab pekerjaan, menjelaskan peraturan dan prosedur, 
mengkomunikasikan prioritas, membuat tugas latihan, menetapkan batas waktu 
penyelesaian kerja, menetapkan standar kinerja, mendorong individu untuk 
menyusun rencana pencapaian tujuan, menunnjukkan bagaimana cara 
mengerjakan atau mengulangi beberapa proses yang dianggap kompleks.  
Berdasarkan penjelasan tentang peran dan tugas di dalam organisasi dapat 
dikemukakan bahwa secara konseptual kejelasan peran adalah ketepatan dalam 
menginterpretasikan tugas-tugas yang dikerjakan sesuai dengan tujuan. Dari 
beberapa uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kejelasan peran terjadi 
saat karyawan tidak memiliki informasi, arahan dan tujuan yang jelas mengenai 
peran atau tugas-tugas yang harus dilaksanakannya. 
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2. Faktor-Faktor Kejelasan Peran 
Kejelasan peran menurut Yulk (2002) adalah pemahaman individu terhadap 
tanggung jawab pekerjaannya dan pengetahuan tentang apa yang harus dilakukan 
dan kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan peran tersebut. Adapun 
faktor-faktor kejelasan peran menurut Everly dan Giordano (1980) dalam 
Munandar (2008), antara lain: 
1. Ketidakjelasan dari tujuan-tujuan kerja. 
2. Kesamaran tentang tanggung jawab. 
3. Ketidakjelasan tentang prosedur kerja. 
4. Kesamaran tentang apa yang diharapkan oleh orang lain. 
5. Kurang ketidakpastian tentang pekerjaan 
3. Indikator-Indikator Kejelasan Peran  
Kejelasan peran ditandai dengan kemampuan mengkomunikasikan 
kebijakan rencana kerja serta peran yang diharapkan dari pekerja dan petunjuk 
untuk mengerjakan tugas. Penjelasan tentang peran dapat dilakukan dengan 
menjelaskan tanggung jawab pekerjaan, menjelaskan peraturan dan prosedur, 
mengkomunikasikan prioritas, membuat tugas latihan, menetapkan batas waktu 
penyelesaian kerja, menetapkan standar kinerja, mendorong individu untuk 
menyusun rencana pencapaian tujuan, menunnjukkan bagaimana cara 
mengerjakan atau mengulangi beberapa proses yang dianggap kompleks. Adapun 
beberapa indikator kejelasan peran menurut Rizzo et al., (1970) adalah : 
a. Mengetahui apa yang diharapkan  
b. Telah membagi waktu dengan benar 
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c. Mengetahui jelas apa yang harus dilakukan 
d. Mengetahui tanggung jawab   
e. Memiliki tujuan  yang obyektif  
f. Mengetahui seberapa besar kewenangan yang dimiliki 
2.4.4. Kinerja karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Setiap perusahaan sejatinya memiliki misi jangka panjang yang ingin 
dicapai. Oleh sebab itu, setiap karyawan dalam perusahaan itu diharapkan dapat 
melakukan tugasnya dengan kinerja yang baik. agar sesuai dengan standar yang 
diinginkan oleh perusahaan.  
Secara konseptual kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 
dalam kurun waktu tertentu berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan, 
variabel operasional dari kinerja karyawan, yaitu suatu hasil kerja yang dicapai 
oleh seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu berdasarkan standar kerja 
yang telah ditetapkan. 
 Kartiningsih (2007), mendefinisikan kinerja sebagai “the extent of actual 
work performed by individual” atau sampai sejauh mana kerja aktual yang 
diperlihatkan oleh seorang individu bisa dikatakan kinerja merupakan suatu hasil 
yang dicapai oleh pekerja dalam melakukan pekerjaannya menurut kriteria 
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.  
Menurut Erdogan (1991), kinerja didefinisikan sebagai realisasi tugas 
ditugaskan untuk karyawan berdasarkan  pribadinyanya dalam batas yang wajar. 
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Menurut definisi yang dibuat oleh Ivancevich et al., (2005), itu adalah fungsi dari 
kapasitas, kesempatan dan keinginan untuk melakukan tugas. Dalam definisi yang 
dibuat oleh Basaran (2000) dari perspektif organisasi, kinerja mengacu pada 
barang atau jasa disampaikan sebagai hasil dari realisasi tugas yang diberikan 
kepada karyawan sesuai dengan tujuan organisasi. sementara Pugh (1991) 
mendefinisikan kinerja sebagai realisasi tugas oleh sebuah organisasi atau 
karyawan. Kinerja pegawai sengatlah perlu, dengan kinerja ini akan diketahui 
seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankanya kepadanya. Oleh sebab itu, diperlukan penentuan kriteria yang jelas 
dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan, 
karena kinerja pekerjaan dianggap sebagai tujuan hasil akhir dari managerial 
coaching behaviors.  
2. Faktor-Faktor Kinerja Karyawan 
Kartiningsih (2007), mendefinisikan kinerja sebagai “the extent of actual 
work performed by individual” atau sampai sejauh mana kerja aktual yang 
diperlihatkan oleh seorang individu bisa dikatakan kinerja merupakan suatu hasil 
yang dicapai oleh pekerja dalam melakukan pekerjaannya menurut kriteria 
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Adapun faktor-faktor kinerja 
karyawan menurut Mangkuprawira (2007), adalah: 
a. Faktor personal/individu, meliputi unsur pengetahuan, keterampilan 
(skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen. 
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b. Faktor kepemimpinan meliputi aspek kualitas manajer dan team leader 
daam memberi dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja para 
pegawai. 
c. Faktor tim meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 
para rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesame anggota tim, 
kekompakan dan keeratan anggota tim. 
d. Faktor system meliputi system kerja, fasilitas, atau infrastruktur yang 
diberikan  oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja 
organisasi. 
e. Faktor intelektual (situasional), meliputi lingkungan eksternal dan 
internal. 
3. Indikator Kinerja Karyawan 
Dalam definisi yang dibuat oleh Basaran (2000) dari perspektif organisasi, 
kinerja mengacu pada barang atau jasa disampaikan sebagai hasil dari realisasi 
tugas yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan tujuan organisasi. Adapun 
menurut Porter and Lawler (1968), indikator-indikator untuk kinerja karyawan 
adalah:  
a. kinerja secara maksimal.  
b. kemampuan untuk bergaul dengan orang lain 
c. kemampuan untuk menyelesaikan tugas tepat waktu  
d. kualitas kinerja dibandingkan dengan rekan-rekan saya.  
e. pencapaian tujuan kerja  
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2.5. Hasil Penelitian Yang Relevan  
Selma Kalkavana dan Alev Katrinli (2014), dengan penelitiannya yang 
dilakukan pada asuransi di Turkey. Survei tersebut diikuti sebanyak 304 orang, 
karena kurangnya Informasi dalam beberapa kuesioner maka jumlah sampel 
dalam penilaian adalah 229. Temuan menunjukkan bahwa perilaku pembinaan 
manajerial di sektor asuransi memiliki efek positif pada pemahaman peran yang 
lebih baik oleh karyawan (role clarity), kepuasan kerja, karir, komitmen, kinerja 
karyawan di tempat kerja dan komitmen organisasional. Teknik analisis data 
mengunakan teknik regresi linier (analisis berganda). 
Namun pada penelitian kali peneliti hanya ingin menguji kembali variabel 
antara Managerial Coaching Behavior terhadap kinerja perawat dengan 
mengunakan mediasi kejelasan peran. Dengan objek penelitian berbeda  perawat 
pada RSUD Karanganyar, adapun analisis data peneliti menggunakan teknik 
analisis path (analisis jalur). 
Andrea D. Ellinger, Alexander E. Ellinger, Scott B. Keller (2013), dengan 
penelitiannya yang dilakukan pada industry distribusi. Hasil menunjukkan bahwa 
Coaching Behavior secara positif terkait dengan job satisfaction dan job 
performance. Teknik analisis data mengunakan teknik regresi linier (analisis 
berganda). 
Namun pada penelitian kali peneliti hanya ingin menguji kembali variabel 
antara Managerial Coaching Behavior terhadap kinerja perawat dengan 
mengunakan mediasi kejelasan peran. Dengan objek penelitian perawat pada 
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RSUD Karanganyar, adapun analisis data peneliti menggunakan teknik analisis 
path (analisis jalur). 
 Mamik Eko Supatmi, Umar Nimran dan Hamidah Nayati Utami, (2013) 
dengan penelitiannya yang dilakuna pada BPR Nusamba Wlingi Hasil 
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh pada meningkatnya kepuasan dan 
kinerja karyawan. Teknik analisis data mengunakan teknik analisis path (analisis 
jalur). 
Namun pada penelitian kali peneliti juga ingin menguji kembali variabel 
antara Managerial Coaching Behavior terhadap kinerja perawat dengan 
mengunakan mediasi kejelasan peran. Dengan objek penelitian perawat pada 
RSUD Karanganyar dan teknik analisis data yang sama dengan peneliti 
sebelumnya yaitu  teknik analisis path (analisis jalur). 
Widyawaty Mashar (2015), dengan penelitiannya yang dilakukan Pada 
Inspektorat Kabupaten Rokan Hulu”. Hasil menunjukkan bahwa antara pelatihan 
dan prestasi kerja pegawai Inspektorat Kabupaten Rokan Hulu memiliki 
hubungan yang kuat dan mempunyai pengaruh yang signifikan. Teknik analisis 
data mengunakan teknik regresi linier (analisis berganda). 
Namun pada penelitian kali peneliti juga ingin menguji kembali variabel 
antara Managerial Coaching Behavior terhadap kinerja perawat dengan 
mengunakan mediasi kejelasan peran. Dengan objek penelitian perawat pada 
RSUD Karanganyar, adapun analisis data peneliti menggunakan teknik analisis 
path (analisis jalur). 
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Febriawan Ardi Nugroho (2014), dengan penelitiannya yang dilkukan pada 
PT Bank Danamon Madiun”. Hasil menunjukkan bahwa pelatihan dan insentif 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas jasa karyawan. Ini berarti ada 
peningkatan kinerja karyawan pada PT Bank Danamon Madiun. Teknik analisis 
data mengunakan teknik regresi linier (analisis berganda). 
Namun pada penelitian kali peneliti juga ingin menguji kembali variabel 
antara Managerial Coaching Behavior terhadap kinerja perawat dengan 
mengunakan mediasi kejelasan peran. Dengan objek penelitian perawat pada 
RSUD Karanganyar, adapun analisis data peneliti menggunakan teknik analisis 
path (analisis jalur). 
2.6. Kerangka Pemikiran 
Gambar 2.1. Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.7. Hipotesis  
Pembinaan manajerial dinyatakan sebagai proses pengembangan secara 
resmi dikontrak antara pelatih profesional dan manajemen untuk meningkatkan 
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manajerial atau kepemimpinan kinerja dengan sering menggunakan tindakan 
belajar (Lee, 2002). Sementara Pugh (1991), mendefinisikan kinerja sebagai 
realisasi tugas oleh sebuah organisasi atau karyawan. Kinerja pegawai sangatlah 
perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai 
dalam melaksanakan tugas yang dibebankanya kepadanya. Penelitian yang 
dilakukan Kalkavan Dan Katrinli (2014), dengan judul The Effects Of Managerial 
Coaching Behaviors On The Employees’ Perception Of Job Satisfaction, 
Organisational Commitment, And Job Performance: Case Study On Insurance 
Industry In Turkey. Hasil penelitian menyatakan ada hubungan signifikan antara 
Managerial Coaching Behaviors dan kinerja karyawan. Berdasarkan landasan 
teori diatas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
H1: Managerial Coaching Behaviors berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan  
Managerial Coaching Behaviors dapat dianggap sebagai metode manajerial 
dan perilaku yang mempromosikan kesadaran untuk mendorong individu dan tim 
untuk mencapai hasil. Dalam konteks ini dapat dikatakan bahwa pembinaan 
adalah model pengembangan yang memungkinkan individu untuk menemukan 
titik kuat dan lemah mereka, membuat mereka mempertanyakan diri mereka serta 
keadaan mereka, dan membantu mereka untuk membenahi diri (Cinar, 2007). 
Adapun kejelasan peran mengacu pada situasi di mana seseorang tidak memiliki 
informasi yang memadai diperlukan untuk pemenuhan peran dan yakin tentang 
harapan dari dirinya (Sager, 1994: 75). Penelitian yang dilakukan Kalkavan Dan 
Katrinli (2014), dengan judul The Effects Of Managerial Coaching Behaviors On 
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The Employees’ Perception Of Job Satisfaction, Organisational Commitment, And 
Job Performance: Case Study On Insurance Industry In Turkey. Hasil penelitian 
menyatakan ada hubungan signifikan antara Managerial Coaching Behaviors dan 
kejelasan peran. Berdasarkan landasan teori diatas, dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut:  
H2: Managerial Coaching Behaviors berpengaruh signifikan terhadap 
Kejelasan Peran. 
Kejelasan peran mengacu pada situasi di mana seseorang tidak memiliki 
informasi yang memadai diperlukan untuk pemenuhan peran dan yakin tentang 
harapan dari dirinya (Sager, 1994: 75). Sementara Pugh (1991) mendefinisikan 
kinerja sebagai realisasi tugas oleh sebuah organisasi atau karyawan. Kinerja 
pegawai sengatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh 
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankanya kepadanya. 
Penelitian yang dilakukan Kalkavan Dan Katrinli (2014), dengan judul The 
Effects Of Managerial Coaching Behaviors On The Employees’ Perception Of 
Job Satisfaction, Organisational Commitment, And Job Performance: Case Study 
On Insurance Industry In Turkey. Hasil penelitian menyatakan ada hubungan 
signifikan antara kejelasan peran dan kinerja karyawan. Berdasarkan landasan 
teori diatas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :  
H3: Kejelasan Peran berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan.  
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Managerial Coaching Behaviors dinyatakan sebagai proses pengembangan 
secara resmi dikontrak antara pelatih profesional dan manajemen untuk 
meningkatkan manajerial atau kepemimpinan kinerja dengan sering menggunakan 
tindakan belajar (Lee, 2002). Berdasarkan landasan teori diatas, dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut:  
H4: Managerial Coaching Behaviors Berpengaruh Signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan dengan Kejelasan Peran sebagai Variabel 
Intervening 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu yang digunakan mulai dari penyusunan proposal sampai tersusunnya 
laporan penelitan yaitu mulai bulan April 2017 hingga bulan Oktober tahun 2017. 
Wilayah penelitian dilakukan di RSUD Karanganyar 
3.2 Jenis Penelitian  
Jenis penelitian ini termasuk pada penelitian kuantitatif dan bersifat 
deskriptif. Penelitian kuantitatif merupakan suatu proses menemukan pengetahuan 
yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan 
mengenai apa yang ingin diketahui. Deskriptif menjabarkan atau memberi 
gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui sampel atau populasi sebagaimana 
adanya (Kasiram, 2008: 149). 
Data dalam penelitian kuantitatif dapat di kelompokkan menjadi dua yaitu 
data diskrit dan data kontimun. Data diskrit adalah data yang diperoleh dari hasil 
menghitung auatu membilang (bukan mengukur). Sedangkan data kontinum 
adalah yang diperoleh dari hasil pengukuran (Sugiyono, 2010: 23). Penelitian ini 
dimaksudkan untuk mengetahui Managerial Coaching Behaviors terhadap kinerja 
perawat dengan kejelasan peran sebagai variabel mediasi pada RSUD 
Karanganyar 
 
 
26 
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3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi merupakan suatu objek penelitian yang dapat berasal dari 
sekelompok orang, kejadian, atau benda yang memiliki karakteristik tertentu. 
(Suryani & Hendriyadi, 2015: 190). Populasi adalah kumpulan dari seluruh 
elemen yang terdiri dari peristiwa atau orang yang mempunyai karakteristik 
tertentu sehingga menarik untuk menjadi bahan penelitian (Ferdinand, 2014: 171).  
Dalam sebuah kerangka penelitian, pentingnya memperhatikan lebih 
seksama terhadap pemilihan populasi agar dalam penelitian tersebut mendapatkan 
hasil yang terpercaya dan tepat guna pada objek penelitian yang digunakan 
(Yusuf, 2014: 145). Populasi dalam penelitian ini adalah 167 perawat pada RSUD 
Karanganyar.  
3.2.1 Sampel 
Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi. 
Subset ini di ambil karena dalam banyak kasus tidak mungkin akan meneliti 
seluruh anggota populasi, sempel sendiri adalah sebuah perwakilan dari populasi. 
(Ferdinand, 2014) 
Pemilihan sampel dilakukan dengan mengambil bagian dari populasi dan 
menjadikannya sebagai bahan penelitian, hasil penelitian tersebut merupakan 
penjelasan dari penelitian secara keseluruhan. Cara pemilihan sampel dikenal 
dengan istilah sampling atau teknik pengambilan sampel (Suryani dan Hendriyadi, 
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2015: 190). Pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
perawat di RSUD Karanganyar. 
Oleh karena populasi sudah diketahui jumlahnya, maka untuk menentukan 
jumlah sampel yang akan diteliti menggunakan rumus Slovin dengan batas 
toleransi kesalahan sebesar 5%. 
1)( 2eN
N
n  
1)05,0(167
167
2
n  
417,1
167
n  
8,117n   
Hasil perhitungan sampel dengan rumus Slovin adalah 117,8 
dibulatkan menjadi 120 sampel 
3.2.2 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menuntukkan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili keseluruhan populasi. Kuncoro (2009: 127) menyebutkan cara 
pengambilan sampel terbagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan 
nonprobability sampling.   
Probability sampling mengandung arti bahwa setiap sampel dipilih 
berdasarkan prosedur seleksi dan memiliki peluang yang sama untuk dipilih. 
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Sedangkan nonprobability sampling dalam teknik pengambilan sampel tidak 
mampu memberikan peluang yang sama  bagi anggota populasi untuk menjadi 
angota sampel (Kuncoro, 2009: 127).  
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
teknik nonprobability sampling. Secara spesifik, teknik yang digunakan adalah 
purposive sampling. Pada tehnik ini peneliti memilih sampel purposive atau 
sample bertujuan secara subyektif dengan kriteria perawat yang sudah bekerja 
lebih dari 1 tahun.   
3.3 Data dan Sumber Data 
Data merupakan segala informasi yang dapat dijadikan dasar dan 
dapat diolah untuk pengambilan keputusan dalam sebuah kegiatan 
penelitian (Suryani dan Hendriyadi, 2015: 171). Data dan sumber data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer.  
Data primer merupakan data yang dapat diperoleh secara langsung 
ketika melakukan pengamatan lapangan dan data tersebut dapat diolah 
agar memberi gambaran dalam memecahkan permasalahan yang sedang 
diteliti. Dalam penelitian ini data primer yang digunakan adalah data yang 
diperoleh dari responden yang berupa kuisioner kepada  para perawat 
RSUD Karanganyar.  
Data yang diperoleh berupa identitas dan persepsi atau pendapat 
responden mengenai Managerial Coaching Behaviors, kinerja karyawan, 
kejelasan peran perawat pada RSUD karanganyar. Selain itu, penulis juga 
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melakukan wawancara dengan karyawan yang bekerja sebagai staff diklat 
RSUD Karanganyar.  
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
3.4.1 Kuesioner  
Kuesioner adalah cara untuk mengumpulkan data dengan membagikan 
daftar pertanyaan agar memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam sebuah 
penelitian. Isi kuesioner terdiri dari: 
a. Identitas responden (nama, umur, status, lama bekerja, jenis kelamin dan 
pendidikan terakhir). 
b. Peryataan mengenai tanggapan responden mengenai variabel: Managerial 
Coaching Behaviors, kinerja, dan kejelasan peran. Dalam penelitian ini, 
jawaban yang diberikan oleh para perawat RSUD Karanganyar kemudian 
diberi skor dengan skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi individu dalam kelompoknya terhadap 
fenomena sosial yang dialaminya.  
Biasanya disediakan 5 (lima) pilihan skala dengan format sebagai berikut: 
1) STS =  Sangat Tidak Setuju dengan skor 1 
2) TS =  Tidak Setuju dengan skor 2 
3) CS =  Cukup Setuju dengan skor 3 
4) S =  Setuju dengan skor 4 
5) SS =  Sangat Setuju dengan skor 5 
 
 
3.5 Variabel Penelitian 
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3.5.1 Variabel Bebas (Independen) 
Variabel Bebas (independen) adalah variabel yang dapat digunakan untuk 
mempengaruhi maupun menerangkan variabel lain sehingga dapat menyebabkan 
perubahan pada variabel terikat atau variabel yang dapat memberikan pengaruh 
terhadap variabel lain (Yusuf, 2014: 109). Dalam penelitian ini variabel bebasnya 
adalah Managerial Coaching Behaviors (X). 
3.5.2 Variabel Terikat (Dependen) 
Variabel terikat (Dependen) adalah varibel yang dapat dipengaruhi oleh 
varibel lain namun variabel tersebut tidak dapat mempengaruhi varibel lain atau 
sebagai variabel yang digunakan untuk mengetahui pengaruh yang disebabkan 
variabel independen. Dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah kinerja 
karyawan (Y) 
3.5.3 Variabel Mediasi (Intervening) 
Variabel Mediasi (Intervening) adalah variabel adalah variabel yang dapat 
mempengaruhi hubungan variabel dalam penelitian dan merupakan variabel yang 
berada diantara varibel bebas dan variabel terikat (Yusuf, 2014: 119). Dalam 
penelitian ini variabel mediasinya adalah kejelasan peran (X2). 
3.6 Definisi Operasinal Variabel 
Definisi Operasional variabel merupakan suatu cara untuk memberikan 
pemahaman yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menentukan 
variabel penelitian yang digunakan dalam analisis data. 
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Tabel 3.1 Definisi Operasinal Variabel 
Variabel Definisi Operasinal 
Variabel 
Indikator 
Managerial 
Coaching 
Behaviors (X) 
Pembinaan manajerial 
dinyatakan sebagai proses 
pengembangan satu-satu 
nya secara resmi dikontrak 
antara pelatih profesional 
dan manajemen untuk 
meningkatkan klien mana 
jerial dan kepemimpinan 
kinerja dengan sering 
menggunakan tindakan 
belajar 
(Lee, 2002). 
a. Penggunaan analogi, skenario, dan 
contoh dalam pembelajaran 
b. Perluasan perspektif untuk melihat 
gambaran besar 
c. Pemberian umpan balik yang 
konstruktif. 
d. Adanya interaksi yang membantu 
e. Melakukan pekerjaan dengan lebih 
efektif. 
f. Mengajukan pertanyaan-pertanyaan, 
dari pada memberi kan solusi. 
g. Adanya harapan untuk tujuan yang 
lebih luas dari organisasi. 
h. Melakukan permainan peran 
Ellinge dan Keller, (2003) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Kinerja dari perspektif 
organisasi, kinerja menga 
cu pada barang atau jasa 
disampaikan sebagai hasil 
dari realisasi tugas yang 
diberikan kepada karya 
wan sesuai dengan tujuan 
organisasi 
(Basaran, 2000). 
a. kinerja secara maksimal. 
b. kemampuan untuk bergaul dengan 
orang lain 
c. kemampuan untuk menyelesai kan  
tugas tepat waktu 
d. kualitas kinerja dibandingkan dengan 
rekan-rekan saya. 
e. pencapaian tujuan kerja 
Porter and Lawler, 1968) 
Kejelasan 
Peran (X2) 
Kejelasan peran adalah 
pemahaman individu terha 
dap tanggung jawab peker 
jaannya dan pengeta huan 
tentang apa yang harus 
dilakukan dan kemampuan 
yang diperlukan untuk 
menjalankan peran tsb 
(Yulk, 2002). 
 
a. Mengetahui apa yang diharapkan 
b. Telah membagi waktu dengan benar 
c. Mengetahui jelas apa yang harus 
dilakukan 
d. Mengetahui tanggung jawab 
e. Memiliki tujuan  yang obyektif 
f. Mengetahui seberapa besar 
kewenangan yang di miliki 
(Rizzo et al., 1970) 
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3.7 Teknik Analisis Data 
Menentukan teknik analisis merupakan merupakan prosedur yang dilakukan 
dalam penelitian. Analisis untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis yang 
sudah diajukan, sehingga hasilnya dapat dibuat intrepretasi dan kesimpulan. 
Untuk mengolah data dalam penelitian ini menggunakan aplikasi IBM SPSS 
Statistik 20 seperti untuk melakukan uji  instrumental, uji asumsi klasik, uji 
model, dan uji hipotesis. 
3.7.1 Uji Instrumental 
1. Uji Validitas  
Validitas merupakan kebenaran dan keakuratan suatu instrumen yang 
digunakan dalam sebuah penelitian karena dalam penelitian suatu instrumen dapat 
dikatakan valid apabila dapat mengukur sesuai dengan apa yang diharapkan dan 
kegunaanya (Tika, 2006: 65). Sehingga uji validitas digunakan untuk mengukur 
valid atau tidaknya suatu kuesioner. Dalam penelitian ini pengukuran validitas 
dilakukan dengan cara melakukan korelasi antara skor butir pertanyaan dengan 
skor konstruk atau variabel. 
Uji signifikan untuk membandingkan rhitung dengan rtabel (dengan melihat 
rtabel pada df= n-2 (two-tailed ) atau rtabel dapat dihitung menggunakan rumus pada 
microsoft exel. Jika hasil rhitung > rtabel maka butir pertanyaan tersebut dapat 
dikatakan valid (Ghozali, 2013: 53). 
2. Uji Reliabilitas 
52 
 
Uji reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa suatu instrumen 
cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen 
tersebut sudah baik. Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan 
sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi 
dua kali atau lebih. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 
(Ghozali, 2013: 47). 
Pengukuran reliabel menggunakan metode One Shot atau pengukuran sekali 
saja dengan menggunakan aplikasi SPSS uji statistik Cronbach Alfa (α) suatu 
konstruk atau variabel dapat dikatakan reliabel jika nilai  α > 0,70 (Nunnaly dalam 
Ghozali, 2011: 48). 
3.7.2 Uji Asumsi klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah variabel pengganggu atau 
residual dalam model regresi terdistribusi secara normal. Dalam melakukan uji 
normalitas peneliti menggunakan analisis statistik non parametik Kolmogorov-
Smirnov (K-S). Pemilihan analisis ini bermaksud untuk meminimalisir terjadinya 
kesalahan jika dibandingkan dengan Analisis grafik. Data one sample kolmogorov 
tersebut dapat diperoleh ketika pengelolaan data menggunakan spss. Jika hasil 
pengolahan data diperoleh nilai signifikan p > 0,05 maka data tersebut dapat 
terdistribusi normal (Ghozali, 2011: 163). 
2. Uji Multikolinearitas 
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Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji model regresi apakah 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Sehingga model yang baik jika 
tidak terjadi korelasi anta variabel satu dengan yang lainnya (Ghozali, 2011: 105) 
maka untuk mengtahuinya dapa dilihat pada hasil data pengolahan SPSS dengan 
melihat nilai tolerance dan lawannya VIF. Tolerance sebagai pengukur variabel-
variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen 
lainnya. Nilai tolerance yang rendah = VIF tinggi. Jika tolerance < 0,10 atau 
VIF>10 menunjukkan adanya multikolinearitas (Ghozali, 2011: 105). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji suatu model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual anatara satu pengamat dengan pengamat 
yang lainnya, hasilnya sama maka disebut homoskedastisitas namun jika hasilnya 
berbeda disebut heteroskedastisitas. Sehingga suatu mudel dapat dikatakan baik 
jika dalam model tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas. (Ghozali, 2013: 139). 
Maka untuk mengetahui terjadi atau tidaknya heteroskedastisitas dengan 
melakukan uji Glejser uji ini menyarankan agar melakukan regresi nilai absolut 
terhadap variabel dependen dengan persamaan sebagai berikut (Ghozali, 2013: 
142) : |Ut| = α+ βXt + vt 
Jika variabel independen signifikan secara statistik maka ada kemungkinan 
terjadinya heteroskedastisitas. Maka suatu model regresi dapat dikatakan  tidak 
terjadi heteroskedastisitas jika probabilitas signifikasinya diatas tingkat 
kepercayaan 5% atau 0.05 (Ghozali, 2013: 143).  
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3.8.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
Untuk mengetahui apakah semua variabel independen yang dimasukkan 
dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen. model hipotesis yang dapat digunakan adalah : 
1) Ho: β1, β2 = 0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam model 
penelitian tidak dapat menjelaskan variabel dependen. 
2) Ha: β1, β2 ≠ 0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam model 
penelitian dapat menjelaskan variabel dependen. 
Kemudian dalam uji F kriteria yang digunakan, adalah: 
1) Jika hasil Fhitung > Ftabel  maka Ho ditolak, Ha diterima sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan untuk 
menjelaskan variabel dependen. 
2) Jika hasil Fhitung < Ftabel  maka h0 diterima, ha ditolak sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model tidak dapat digunakan untuk 
menjelaskan variabel dependen. (Ferdinand, 2014: 239) 
2. Uji Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangngkan variabel-variabel dependen 
(Ghozali,2001: 42). Dalam penelitian ini yang dibaca adalah adjusted R
2   
bukan 
R
2 
hal ini dikarenakan dalam koefisien determinasi terdapat kelemahan yiatu 
terjadinya bias terhadap jumlah variabel independen yang digunakan hal tersebut 
dikarenakan setiap adanya penambahan variabel independen akan meningkatkan 
R
2 
walaupun variabel tersebut tidak signifikan (Ferdinand, 2014: 242). 
3.8.4 Uji Hipotesis  
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1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, analisis jalur  
dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori.  
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah 
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan 
analisis jalur menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak 
dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas 
imajiner (Ghozali, 2013: 249). Maka model persamaannya dapat ditulis sebagai 
berikut: 
Y  = a2 + b2 X1 + b3 Z + e2 
Z = a + bx + e1 
Dimana :  
Y    =  kinerja karyawan  
X1   =  Managerial Coaching Behaviors  
Z   =  kejelasan peran  
a      =  konstanta 
b2, b3 =  koefisien masing-masing faktor 
e     =  faktor pengganggu 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Profil Obyek Penelitian  
Nama :  RSUD Karanganyar 
Alamat :  Jl. Laksana Yos Sudarso Karanganyar 
No. Telepon :  (0271) 495673, 495025 
4.1.2. Sejarah Berdiri 
Rumah Sakit Umum daerah (RSUD) Kabupaten Karanganyar merupakan 
rumah sakit milik  Pemerintah Daerah Kabupaten Karanganyar. Rumah sakit ini 
pada hakekatnya berawal dari sebuah rumah bersalin (RB) bernama RB “Kartini” 
yang didirikan pada tanggal 21 April 1960 oleh tokoh-tokoh masyarakat di 
Karanganyar, yang waktu itu dipimpin oelh bapak Narto Adirejo Bupati Kepala 
Daerah Tk.II Kabupaten Karanganyar. 
Tahun 1964 masarakat Kabupaten Karanganyar di fasilitasi oleh Dr. Tan 
Tiauw An sebagai kepala DKR Kabupaten Dati II Karanganyar mulai bergotong 
royong membangun rumah sakit yang berlokasi di Jetu(sekarang Jl. Lawu). 
Pembangunan  tersebut mendapat respondan dukungan Pemerintah Daerah pada 
waktu  itu. Kemudian di tentukan lokasi Rumah Sakit berada di sebelah barat RB 
“Kartini “ dengan memanfaatkan tanah yang masih kosong.   
Tanggal 6 Juni 1965 RB tersebut pindah di Rumah Sakit yangtelah 
dibangun, Rumah Sakit tersebut gabungan antara RB Kartini (swasta) yang 
letaknya bersebelahan dengan Rumah Sakit. Jumlah TT (tempat  tidur) sebanyak 
38 
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34 buah, dan mulai saat itu nama Rumah Sakit menjadi “Rumah Sakit Bersalin 
Kartini”.  
Kabupaten Karanganyar sat ini mempunyai dua dokter, yaitu dr. Tan Tiauw 
An selaku DKR Kabupaten karanganyar dan yang kedua dr. Srijanto 
Harjomigoeno sebagai kepala RSU Kartini. Kasus penyakit terbanyak terjadi 
setelah RSU Kartini berdiri adalah penyakit infeksi dan penyakit  diare.  
Peningkatan kebutuhan masyarakat aka kuantitas dan kualitas pelayana 
menyebabkan pemerintah daerah Karanganyar merencanakan pemindahan RSUD 
ke lokasi yang lebih luas. Mengingat pengembangan tak mungkin dapat dilakukan 
dilokasi lama (Jl. Lawu), maka pada tanggal 11 Maret 1995 RSUD pindah ke 
jalan Yos Sudarso, Jenglong, Bejen, Karanganyar.  
Dalam perkemabangan RSUD Karanganyar memenuhi syarat sebagai RSU 
kelas C berdasarkan analisis organiasi, fasilitas dan kemapuan dan dikukuhkan 
dengan keputusan Menkes Republik Indonesia Nomor 009-1/MENKES/1/1993. 
Dan dalam rangka meningkatkan pelayan di bidang kesehatan secara lebih 
akuntabel, transparan, efektif, dan efisien, Satuan Kerja Perangkat Daerah Rumah 
Sakit Daerah Umum Daerah Kabupaten Karanganyar telah memenuhi persyaratan 
teknis, administratif dan substantive sesuai ketentuan yang berlaku ditetapkan 
menjadi RSUD dengan Pola Pengelolaan Keuangan (PPK) BLUD berdasarkan 
SK Bupati 445/149 Nomor 445/149 Tahun 2009.  
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4.1.3. Visi, Misi, dan Motto  
1. Visi  
“Rumah Sakit Umum Daerah Pilihan Masyarakat Berstandar Nasioanal” 
2. Misi 
a. Memberikan pelayanan kesehatan profesional 
b. Meningkatkan kompetensi dan komitmen SDM 
c. Memenuhi sarana dan prasarana sesuai kebutuhan masyarakat 
d. Meningkatkan kemandirian, Transparansi, dan Akuntabel 
e. Mengembangkan Pelayanan Unggulan 
3. Motto  
“Sehat adalah Keutamaan Kami” 
4.1.4. Produk Jasa  
1. Jenis-Jenis Pelayanan Rumah Sakit 
a. Pelayanan Gawat Darurat 
b. Pelayanan Rawat Jalan 
c. Pelayanan Rawat Inap 
d. Pelayanan Persalinan dan 
Perinatologi 
e. Pelayanan Intensif 
f. Pelayanan Radiologi 
g. Pelayanan Laboratorium Patologi 
Klinik 
h. Pelayanan Rehabilitras Medik 
i. Pelayanan Elektromedik 
j. Pelayanan Farmasi 
k. Pelayanan Gizi 
l. Transfusi  Darah 
m. Pelayanan Keluarga Miskin 
n. Pelayanan Rekam Medik  
o. Pelayanan Limbah 
p. Pelayanan Administrasi 
Manajemen 
q. Pelayanan ambulan/Kereta Jenazah 
r. Pelayanan Pemulasaran Jenazah  
s. Pelayanan Laundry 
t. Pelayanan Pemeliharaan Sarana 
Rumah Sakit 
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2. Jenis-Jenis Instalasi Rawat Jalan  
a. Spesialis Penyakit Dalam 
b. Spesialis Penyakit Bedah 
(Umum dan Orthopedi)  
c. Spesialis Obsgyn 
d. Spesialis Penyakit Anak 
e. Spesialis Kulit Dan kelamin  
f. Spesialis Penyakit Syaraf 
g. Spesialis  Penyakit THT 
h. Spesialis Penyakit Mata 
i. Spesialis Kesehatan Jiwa 
j. Klinik Umum 
k. Klinik Gigi 
l. Klinik Paru 
m. Klinik VCT 
3. Fasilitas Rawat Inap  
a. Kelas  VIP (10 kamar) 
b. Kelas Utama  (17 kamar) 
c. Kelas Kelas 1 (25 kamar) 
d. Kelas Kelas 2 (70 kamar) 
e. Kelas Kelas 3 (95 kamar) 
f. Rawat Bayi    (19 kamar) 
g. ICU (4 kamar) 
h. Pertokoan dan Kantin 
i. Foto Copy 
j. Bank dan Atm Center 
k. Parkir yang Luas 
4.1.4. Struktur Organisasi 
Struktur Organisasi adalah Kerangka dasar yang mempersatukan fungsi-
fungsi dari suatu perusahaan yang mengakibatkan timbulnya hubungan-hubungan 
anatar personil yang melaksanakan fungsi atau tugas masing-masing.Selain itu, 
struktur organisasi juga merupakan gambaran tentang pembagian bidang kegiatan 
dan pendelegasian tugas dan wewenang. Adapun struktur organisasi rumah sakit 
RSUD Karanganyar, adalah sebagai berikut : 
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Gambar 4.2 
Struktur Organisasi RSUD Karanganyar 
 
Sumber: Profil RSUD Karanganyar, 2015 
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4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan umur responden, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan lama bekerja 
responden. Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
4.2.1. Umur Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan umur pada tabel 
1.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Umur 
RentangUmur Jumlah Presentase(%) 
≤ 25 Tahun 13 10,83% 
26-35 Tahun 53 44,17% 
36-45 Tahun 42 35,00% 
≥ 46 Tahun 12 10,00% 
Jumlah 120 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan tingkat 
umurdari total sampel sebanyak 120 orang yang telah diambil, sebanyak 13 
responden memiliki umurdi bawah atau sama dengan 25 tahun, 53 responden 
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yang berada ada rentang umur 26-35 tahun, 42 responden berada pada rentang 
umur 36-45 tahun, dan sisanya berada pada umur diatas atau sama dengan 46 
tahun sebanyak 12 orang. Dari data distribusi responden berdasarkan umur, 
sebanyak 44,17% responden berada pada umur 26-35 tahun, dimana umur 
tersebut merupakan umur kerja yang matang dan produktif. Sehingga diharapkan 
deskripsi umur mampu untuk mengukur variabel dalam penelitian ini.  
4.2.2. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
antara laki-laki dengan perempuan pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 
Laki laki 40 33,33% 
Perempuan 80 66,67% 
Jumlah 120 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan jenis 
kelamindari total sampel sebanyak 120 orang yang telah diambil, sebanyak 40 
responden memiliki jenis kelamin laki-laki dan sisanya memiliki jenis kelamin 
perempuan sebanyak 80 orang. Dari data distribusi responden berdasarkan jenis 
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kelamin, sebanyak 66,67% responden memiliki jenis kelamin perempuan yang 
artinya mendominasi distribusi responden dalam penelitian ini. 
4.2.2. Tingkat Pendidikan Responden 
Pendidikan terakhir dapat mempengaruhi wawasan dari responden dalam 
berkontrubusi terhadap kinerja perawat di RSUD Karanganyar. Berdasarkan data 
penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner maka diperoleh data 
tentang tingkat pendidikan terakhir responden pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden BerdasarkanTingkat Pendidikan 
Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase(%) 
D3 72 60,00% 
S1 28 23,33% 
S1 Profesi 20 16,67% 
Jumlah 120 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden dalam penelitian ini adalah perawat RSUD Karanganyar, 
sebanyak 20 responden dalam penelitian ini memiliki tingkat pendidikan terakhir 
S1 profesi, 28 responden memiliki pendidikan terakhir S1, 72 responden memiliki 
pendidikan terakhir diploma (D3), sehingga tingkat pendidikan karyawan 
bermacam-macam, hanya saja dalam penelitian ini dengan tingkat pendidikan 
sarjana paling mendominasi. 
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4.2.3. Lama Bekerja Responden 
Berdasarkan lama bekerja perawat di RSUD Karanganyar, responden 
dikategorikan dalam empat (4) kelompok, yaitu responden dengan lama bekerja ≤ 
2 tahun, 3-5 tahun, 6-9 tahun, dan ≥ 10 tahun. Berdasarkan data penelitian yang 
dilakukan dengan penyebaran kuesioner maka diperoleh data tentang lama bekerja 
responden pada tabel 4.4 sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Presentase(%) 
≤ 5 tahun 54 45,00% 
6 – 10 tahun 23 19,17% 
11 – 15 tahun 18 15,00% 
≥ 16 tahun 25 20,83% 
Jumlah 120 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden dalam penelitian ini memiliki pengalaman kerja kurang dari atau 
sama dengan 5 tahun yaitu 54 responden, lalu 23 responden memiliki pengalaman 
kerja selama 6-10 tahun, kemudian 18 responden memiliki pengalaman kerja 
selama 11-15 tahun,dan karyawan sisanya ada 25 responden yang memiliki 
pengalaman kerja dengan rentang lebih dari 16 tahun. 
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4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Kualitas Data 
4.3.1.1. Uji Validitas 
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat 
kevalidan/ kesahihan suatu instrumen. Berdasarkan hasil uji validitas 
variabel dalam penelitian ini, yaitu, managerial coaching behaviors, 
kejelasan perandan kinerja perawat, diperoleh hasil sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
Managerial 
Coaching 
Behaviors(X1) 
X1 0,772 0,179 Valid 
X2 0,830 0,179 Valid 
X3 0,752 0,179 Valid 
X4 0,744 0,179 Valid 
Kejelasan 
Peran(Z) 
Z1 0,754 0,179 Valid 
Z2 0,822 0,179 Valid 
Z3 0,788 0,179 Valid 
Z4 0,860 0,179 Valid 
Z5 0,807 0,179 Valid 
Z6 0,777 0,179 Valid 
Kinerja Perawat 
(Y) 
Y1 0,806 0,179 Valid 
Y2 0,848 0,179 Valid 
Y3 0,834 0,179 Valid 
Y4 0,854 0,179 Valid 
Y5 0,811 0,179 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017 
Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa korelasi tiap skor butir pernyataan 
variabel yang ada dalam penelitian, di atas rtabel yaitu (0,179) yang berarti 
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valid.Artinya semua item pernyataan mampu mengukur variabel managerial 
coaching behaviors, kejelasan peran dan kinerja perawat. 
4.3.1.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kosistensi jawaban responden 
dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur masing-masing 
variabel.Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung 
Cronbach’s Alpha dari masing-masing instrumen dalam satu variabel. Hasil yang 
diperoleh dari uji reliabilitas terhadap kuesioner pada setiap variabel adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha 
Nilai 
Kritis 
Kesimpulan 
Managerial Coaching 
Behaviors(X) 
0,773 0,70 Reliabel 
Kejelasan Peran(Z) 0,887 0,70 Reliabel 
Kinerja Perawat (Y) 0,888 0,70 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha>  0,70 (Ghozali, 2013: 53). Tabel di atas menunjukkan bahwa 
setiap variabel yang digunakan dalam  penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya 
semua jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item 
pernyataan yang mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi 
managerial coaching behaviors, kejelasan peran dan kinerja perawat. 
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4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik dari persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
4.3.2.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah variabel yang dianalisis 
memenuhi kriteria distribusi normal. Uji normalitas ini menggunakan uji 
Kolmogorov-Smirnov dengan membandingkan antara asymp. Sign. (2-tailed) 
dengan tingkat signifikansi (α) 5%. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas 
 
N 
Unstandardized Residual 
120 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,65187224 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,097 
Positive ,097 
Negative -,061 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,066 
Asymp. Sig. (2-tailed) 206 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 
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Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel di atas menunjukan bahwa nilai 
nilai signifikanatau asymp.sig (2-tailed) 0,206> 0,05 (p-value> 0,05). Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena 
memenuhi asumsi normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian 
terdistribusi normal. 
4.3.2.2. Uji Multikolinieritas 
Pengujian multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Deteksi adanya 
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat tingkat variance inflation factor 
(VIF) dan nilai tolerance.  Nilai tolerance yang dipakai adalah 0,10 atau sama 
dengan VIF 10. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Managerial Coaching Behaviors ,682 1,467 
Kejelasan Peran ,682 1,467 
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.8 di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian 
multikolinieritas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai tolerance 
value di atas 0,10 dan nilai VIF di bawah 10, dengan demikian dapat disimpulkan 
tidak terjadi penyimpangan asumsi multikolinearitas. 
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4.3.2.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas dalam penelitian ini, uji yang digunakan untuk 
mendeteksi adanya heterokedastisitas dalam model regresi adalah metode Glejser, 
yaitu dengan meregresikan nilai dari seluruh variabel independen dengan nilai 
mutlak (absolute) dari nilai residual sehingga dihasilkan probability value.  
Tabel 4.9 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
 
t 
 
Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,694 ,854  3,154 ,002 
Managerial 
Coaching Behaviors 
-,038 ,057 -,073 -,660 ,510 
Kejelasan Peran -,033 ,033 -,109 -,983 ,327 
a. Dependent Variable: ABS-RES 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut menunjukkan tidak ada gangguan 
heteroskedastisitas yang terjadi dalam proses estimasi parameter model penduga, 
dimana tidak ada nilai dari variabel yang signifikan, dimana thitung< ttabel atau p-
value> 0,05. Jadi secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa tidak ada masalah 
heteroskedastisitas dalam penelitian ini. 
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4.3.3. Uji Model 
4.3.3.1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen dalam model berpengaruh simultan terhadap variabel dependen. Jika 
variabel independen berpengaruh simultan terhadap variabel dependen berarti 
model yang dibuat sudah layak. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji F 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 Regression 336,279 2 168,139 60,584 ,000
b
 
Residual 324,713 117 2,775   
Total 660,992 119    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kejelasan Peran, Managerial Coaching 
Behaviors 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Hasil pengujian hipotesis secara serentak (simultan) berdasarkan tabel di 
atasdiperoleh pada nilai Fhitung sebesar 60,584> Ftabel sebesar 3,07 dengan nilai 
signifikan 0,000 < α = 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa managerial 
coaching behaviors dan kejelasan peran berpengaruh secara bersama-sama 
terhadap kinerja perawat. Hal ini juga bisa diartikan bahwa model pengujian 
regresi secara simultanyang digunakan tersebut sudah layak (model fit). 
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4.3.3.2. Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabelin dependen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Hasil analisis koefisien 
determinasi (R
2
) diperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,713
a
 ,509 ,500 1,666 
Predictors: (Constant), Kejelasan Peran, Managerial Coaching Behaviors 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai 
adjusted R Square sebesar 0,500. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. 
Artinya managerial coaching behaviors dan kejelasan peran mampu menjelaskan  
kinerja perawat sebesar 50%. Adapun 50% lagi dijelaskan oleh variabel lain diluar 
model. 
4.3.4. Uji Analisis Regresi 
Analisis regresi yang berupa analisis jalur merupakan perluasan dari analisis 
regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi 
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untuk menaksir hubungan kualitas antar variabel yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Analisis jalur dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Regresi Model Persamaan I 
Variabel β thitung Sig 
Konstanta 8,674 3,929 0,000 
Managerial Coaching Behaviors (X) 0,957 7,421 0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Adapun persamaaan regresi  adalah sebagai berikut: Z = a1 + b1 X1 + e1 
Dengan menggunakan hasil persamaan tersebut, hasil analisis dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Konstanta dengan parameter positif, menunjukkan bahwa apabila variabel 
managerial  coaching behaviors dianggap konstan, maka kejelasan peranakan 
meningkat sebesar 8,674. 
2. Koefisien regresi managerial coaching behaviors dengan parameter positif, 
artinya setiap terjadi peningkatan satu satuan managerial coaching behaviors 
sebesar  0,957 maka, akan meningkatkan satu satuan kejelasan peran sebesar 
0,957, begitu juga sebaliknya. 
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Tabel IV  4.14 
Hasil Uji Regresi Model Persamaan II 
Variabel β thitung Sig 
Konstanta 8,140 6,207 0,000 
Managerial Coaching Behaviors (X) 0,255 2,920 0,004 
Kejelasan Peran(Z) 0,366 7,116 0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Adapun persamaaan regresi  adalah sebagai berikut Y = a2 + b2 X1 + b3 Z + e2 
Dengan menggunakan hasil persamaan tersebut, hasil analisis dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Konstanta dengan parameter positif, menunjukkan bahwa apabila variabel 
managerial coaching behaviors dan kejelasan peran dianggap konstan, maka 
kinerja karyawan akan menurun sebesar 8,140. 
2. Koefisien regresi managerial coaching behaviors bertanda positif, artinya 
setiap terjadi peningkatan satu satuan managerial coaching behaviors sebesar 
0,255 maka, akan meningkatkan satu satuan kinerja perawat sebesar 0,255, 
begitu juga sebaliknya. 
3. Koefisien regresi kejelasan peran bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan kejelasan peransebesar 0,366 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kinerja perawat sebesar 0,366, begitu juga 
sebaliknya. 
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4.3.5. Uji t 
Uji t pada dasarnya digunakan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh 
atau variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Adapun hasil uji statistik t diperoleh hasil yang ditunjukkan 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.15 
Hasil Uji t 
Variabel thitung ttabel Sig. Hipotesis 
Persamaan I 
Managerial Coaching Behaviors(X) 7,421 1,980 0,000 Diterima 
Persamaan II 
Managerial Coaching Behaviors(X) 2,920 1,980 0,004 Diterima 
Kejelasan Peran(Z) 7,116 1,980 0,000 Diterima 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Penjelasan untuk masing-masing variabel berdasarkan tabel 4.15 adalah: 
1. Pengujian Pengaruh Managerial Coaching Behaviors Terhadap Kinerja 
Perawat 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel managerial coaching 
behaviors diperoleh thitung sebesar 2,920> ttabel sebesar 1,980 dengan nilai 
tingkat p-value sebesar 0,004< α sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal 
tersebut berarti managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan 
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terhadap kinerja perawat. Dengan demikian hipotesis pertama yang 
menyatakan managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja perawat adalah terbukti. 
2. Pengujian Pengaruh Managerial Coaching Behaviors Terhadap Kejelasan 
Peran 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel managerial coaching 
behaviors diperoleh thitung sebesar 7,421> ttabel sebesar 1,980 dengan nilai 
tingkat p-value sebesar 0,000< α sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal 
tersebut berarti managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan 
terhadap kejelasan peran. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan 
managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan terhadap kejelasan 
peran adalah terbukti. 
3. Pengujian Pengaruh Kejelasan Peran Terhadap Kinerja Perawat 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel kejelasan peran diperoleh 
thitung sebesar 7,116>  ttabel sebesar 1,980 dengan nilai tingkat p-value sebesar 
0,000< α sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti kejelasan 
peranberpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat. Dengan demikian 
hipotesis ketiga yang menyatakan kejelasan peran berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat adalah terbukti. 
4.3.6. Uji Analisis Jalur (Path Analyses) 
Analisis path menunjukkan besaran dari pengaruh total, pengaruh langsung 
dan pengaruh tidak langsung dari satu variabel terhadap variabel lainnya. Hasil 
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olahan data mengenai perhitungan pengaruh langsung, tidak langsung, dan total 
variabel penelitian ditunjukkan pada tabel berikut: 
Tabel 4.16 
Ringkasan Analisis Jalur (Path Analyses) 
Pengaruh 
Variabel 
Pengaruh 
Langsung 
Pengaruh Tidak 
LangsungMelalui 
Z(p1 x p3) 
Pengaruh 
Total 
Sig. 
XZ 0,957 - 0,957 0,000 
XY 0,255 0,350 0,605 0,004 
Y  Z 0,366 - 0,366 0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.16 mendiskripsikan bahwa managerial coaching 
behaviors berpengaruh signifikan terhadap kejelasan peran. managerial coaching 
behaviors dan kejelasan peran berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat. 
Berdasarkan ringkasan koefisien jalur, maka dapat dibuat diagram jalur seperti 
Gambar 4.2 berikut: 
Gambar 4.2 
Diagram Jalur Pengaruh Langsung Managerial Coaching Behaviors Terhadap 
Kejelasan Peran dengan Kinerja Perawat 
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Berdasarkan ringkasan pengaruh langsung dan tidak langsung pada tabel 
4.16 dan penjelasan dari gambar 4.2 dapat dijelaskan lebih lanjut bahwa pengaruh 
langsung managerial coaching behaviors terhadap kejelasan peran adalah sebesar 
0,957. Pengaruh langsung managerial coaching behaviors terhadap kinerja 
perawat adalah sebesar 0,255. Berdasarkan ringkasan pengaruh tidak langsung 
pada Tabel 4.16, maka diagram jalur adalah sebagai berikut: 
Gambar 4.3 
Diagram Jalur Pengaruh Tidak Langsung Managerial Coaching Behaviors 
Terhadap Kejelasan Peran dengan Kinerja Perawat 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan hasil analisis jalur pada gambar 4.3 pengaruh managerial 
coaching behaviors yang dimediasi kejelasan peran terhadap kinerja perawat, 
dalam hal ini besarnya pengaruh tidak langsung managerial coaching behaviors 
terhadap kinerja perawat melalui kejelasan peran adalah 0,350 dengan total 
pengaruh sebesar 0,605. Total pengaruh tidak langsung atau nilai koefisien 
mediasi sebesar 0,605 dengan parameter positif dengan nilai signifikansi sebesar 
0,004.  
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Hal ini menunjukkan variabel managerial coaching behaviors dengan 
mediasi kejelasan peranber pengaruh signifikan terhadap kinerja perawat, hasil ini 
dibuktikan dengan adanya peningkatan dari total pengaruh tidak langsungnya. 
Dengan demikian hipotesis ke-empat yang menyatakan managerial coaching 
behaviors melalui mediasi dari kejelasan peran berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja perawat adalah terbukti. 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh Managerial Coaching Behaviors Terhadap Kinerja Perawat 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa managerial coaching 
behaviors berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai thitung managerial coaching behaviors 2,920 lebih besar dari ttabel 
1,980 dengan nilai signifikan 0,004. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 
diterima, adanya managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat RSUD Karanganyar.  
Hal ini menunjukkan bahwa, perilaku pembinaan manajerial (managerial 
coaching behaviors) yang diperoleh para perawat di RSUD Karanganyar telah 
dterapkan dengan baik dalam hal memberikan pelayan yang berkualitas kepada 
pasien, pemahaman definisi kerja yang diberikan, sehingga kinerja 
menghasilkan kinerja yang berkualitas dan maksimal. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kalkavan dan Katrinli 
(2014), Ellinger, et al., (2013), serta Supatmi, et al., (2013) yang menyatakan 
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hal yang sama, managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat. 
Pembinaan dapat dianggap sebagai metode manajerial dan perilaku yang 
mempromosikan kesadaran untuk mendorong individu dan tim untuk mencapai 
hasil. Proses pembinaan manajerial, manajer memiliki peran sebagai pelatih, 
manajer memainkan perannya dalam pembinaan individu dengan melakuan 
interaksi sehari-hari yang memfokuskan secara eksklusif pada pencapaian 
peningkatan kinerja karyawan. 
Pembinaan sering lakukan dengan kegiatan konseling dan mentoring, 
tetapi banyak pemahaman dari sarjana yang membedakan kegiatan tersebut. 
Konseling umumnya membahas keadaan emosional karyawan dan penyebab 
masalah karyawan, kegiatan ini melibatkan intervensi jangka pendek yang 
dirancang untuk memperbaiki masalah yang mengganggu kinerja karyawan, 
sedangkan mentoring biasanya menggambarkan sebuah proses jangka panjang 
dalam perkembangan karir serta lebih fokus dalam mencakup semua struktur 
kehidupan. 
2. Pengaruh Managerial Coaching Behaviors Terhadap Kejelasan Peran 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa managerial coaching 
behaviors berpengaruh signifikan terhadap kejelasan peran. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai thitung managerial coaching behaviors 7,421 lebih besar dari ttabel 
1,980 dengan nilai signifikan 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 
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diterima, adanya managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan 
terhadap kejelasan peran perawat RSUD Karanganyar.  
Hal ini menunjukkan bahwa, perilaku pembinaan manajerial (managerial 
coaching behaviors) yang diperoleh para perawat di RSUD Karanganyar telah 
sesuai dengan prosedur yang ditetapkan oleh pihak rumah sakit dan 
menjadikan peran dari perawat lebih jelas dan pada akhirnya ada bukti nyata 
kejelasan dari peran yang diimplementasikan oleh para perawat tersebut. Hasil 
penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rizzo et 
al., (1970) yang menyatakan hal yang sama, managerial coaching behaviors 
berpengaruh signifikan terhadap kejelasan peran. 
Managerial coaching behaviors dapat dianggap sebagai metode 
manajerial dan perilaku yang mempromosikan kesadaran untuk mendorong 
individu dan tim untuk mencapai hasil. Adapun kejelasan peran mengacu pada 
situasi di mana seseorang tidak memiliki informasi yang memadai diperlukan 
untuk pemenuhan peran dan yakin tentang harapan dari dirinya. Sehingga 
antara perilaku pembinaan manajerial dan kejelasan peran terdapat pola 
hubungan yang sistematis dan saling terkait. 
3. Pengaruh Kejelasan Peran Terhadap Kinerja Perawat 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa kejelasan peran 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat. Hal ini ditunjukkan dengan 
nilai thitung kejelasan peran 7,116 lebih besar dari ttabel 1,980 dengan nilai 
signifikan 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya 
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kejelasan peran berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat RSUD 
Karangayar.  
Hal ini menunjukkan bahwa, kejelasan peran yang ditunjukkan oleg para 
perawat di RSUD Karanganyar telah diaplikasikan dalam bentuk dari 
interprestasi beban tanggung-jawab dan tugas-tugas yang diberikan sesuai 
dengan prosedur yang ditentukan oleh pihak rumah sakit yang pada akhirnya 
kinerja yang maksimal dari para perawat juga diperoleh bukti nyata. Hasil 
penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kalkavan 
dan Katrinli (2014), Ramadhanty (2013),serta Khoirina (2012) yang 
menyatakan hal yang sama, kejelasan peran berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja perawat. 
Kejelasan peran adalah ketepatan dalam menginterpretasikan tugas-tugas 
yang dikerjakan sesuai dengan tujuan. Kejelasan peran terjadi saat karyawan 
tidak memiliki informasi, arahan dan tujuan yang jelas mengenai peran atau 
tugas-tugas yang harus dilaksanakannya. Kejelasan peran ditandai dengan 
kemampuan mengkomunikasikan kebijakan rencana kerja serta peran yang 
diharapkan dari pekerja dan petunjuk untuk mengerjakan tugas. 
Penjelasan tentang peran dapat dilakukan dengan menjelaskan tanggung-
jawab pekerjaan, menjelaskan peraturan dan prosedur, mengkomunikasikan 
prioritas, membuat tugas latihan, menetapkan batas waktu penyelesaian kerja, 
menetapkan standar kinerja, mendorong individu untuk menyusun rencana 
pencapaian tujuan, menunnjukkan bagaimana cara mengerjakan atau 
mengulangi beberapa proses yang dianggap kompleks. 
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4. Pengaruh Managerial Coaching BehaviorsTerhadap Kinerja Perawat Dengan 
Mediasi Dari Kejelasan Peran 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa managerial coaching 
behaviorsdengan mediasi kejelasan peran memiliki nilai pengaruh tidak 
langsung 0,350 dengan total pengaruh sebesar 0,605 dengan tingkat 
signifikansi < 0,05 yaitu sebesar 0,004. Dalam penelitian ini menunjukkan 
bahwa managerial coaching behaviors dengan mediasi kejelasan peran 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat. 
Artinya pengaruh tidak langsung managerial coaching behaviors 
terhadap kinerja perawat melalui kejelasan peran adalah signifikan, maka dapat 
dikatakan bahwa kejelasan peran memediasi secara parsial pengaruh 
managerial coaching behaviors terhadap kinerja perawat dengan adanya 
peningkatan dari pengaruh langsung dan pengaruh totalnya. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H4 diterima, adanya managerial coaching behaviors 
dengan mediasi kejelasan peranberpengaruh signifikan terhadap kinerja 
perawat RSUD Karanganyar. 
Hal ini menunjukkan bahwa, pola hubungan yang erat kaitannya antara 
perilaku pembinaan manajerial (managerial coaching behaviors) yang 
diperoleh dan kejelasan peran yang harus diterapkan oleh para perawat di 
RSUD Karanganyar, sehingga tercipta kinerja yang maksimal dan sesuai 
dengan kompetensi yang telah ditetapkan oleh pihak rumah sakit. 
Peran dapat dimaknai sebagai seperangkat perilaku yang diharapkan oleh 
individu sesuai dengan status sosialnya. Peran yang dijalankan oleh seorang 
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perawat haruslah sesuai dengan lingkup kewenangan seorang perawat. Hal ini 
dapat dipahami bahwa terdapat kejelasan peran dan tidak ambigu dari dalam 
diri para perawat, sehingga proses perilaku pembinaan manajerial (managerial 
coaching behaviors) yang diperoleh mampu diterjemahkan ke dalam wujud 
peran yang harus dilaksanakan oleh para perawat untuk mampu membuktikan 
bahwa kinerja yang dihasilkan dapat diketahui dan terbukti secara nyata. 
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BAB V  
PENUTUP  
5.4. Kesimpulan 
Bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dan implikasi hasil 
penelitian guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah 
dilakukan dan peluang untuk penelitian selanjutnya. Dalam bab ini juga 
mengungkapkan keterbatasan penelitian untuk menjelaskan tingkat generalisasi 
temuan dari studi ini. Secara keseluruhan, pembahasan dalam bab ini diharapkan 
dapat memberi pemahaman mengenai daya terap model yang memerlukan 
kecermatan jika aplikasi pada setting penelitian-penelitian yang berbeda. 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada perawat pada RSUD 
Karanganyar mengenai pengaruh  managerial  coaching behaviors terhadap 
kinerja perawat dengan  mediasi  kejelasan peran, maka dapat diambil kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh signifikan variabel managerial coaching behaviors terhadap 
kinerja perawat pada RSUD Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung managerial coaching behaviors 2,920 lebih besar dari ttabel 1,980 dengan 
nilai signifikansi 0,004. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, 
adanya managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja perawat pada RSUD Karanganyar. 
2. Ada pengaruh signifikan variabel managerial coaching behaviors terhadap 
kejelasan peran perawat pada RSUD Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan 
nilai thitung managerial coaching behaviors 7,421 lebih besar dari ttabel 1,980 
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dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 
diterima, adanya managerial coaching behaviors berpengaruh signifikan 
terhadap kejelasan peran perawat pada RSUD Karanganyar. 
3. Ada pengaruh signifikan variabel kejelasan peran terhadap kinerja perawat 
pada RSUD Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan nilai thitung kejelasan 
peran 7,116 lebih besar dari ttabel 1,980 dengan nilai signifikansi 0,001. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya kejelasan peran 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat pada RSUD Karanganyar. 
4. Ada pengaruh signifikan variabel managerial coaching behaviors terhadap 
kinerja perawat pada RSUD Karanganyar, dengan melalui mediasi kejelasan 
peran, hal ini ditunjukkan dengan nilai total pengaruh tidak langsung atau nilai 
koefisien mediasi sebesar 0,605 dengan nilai signifikan sebesar 0,004. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 diterima, adanya managerial coaching 
behaviors dengan melalui mediasi kejelasan peran, berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat pada RSUD Karanganyar. 
5.5. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang dapat dijadikan 
bahan pertimbangan bagi peneliti berikutnya agar mendapatkan hasil penelitian 
yang lebih baik lagi. Keterbatasan tersebut antara lain: 
1. Ruang lingkup sampel (responden) dalam penelitian ini sangat terbatas karena 
jumlah dan lingkup area tidak begitu luas sehingga relative tidak bias 
digeneralisasi   yang lebih luas selain pada perawat pada RSUD Karanganyar. 
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2. Penelitihanya menggunakan variable independen yang mempengaruhi kinerja 
perawat yaitu; managerial coaching behaviors dan kejelasan peran sebagai 
mediator. Masih terdapat variable independen lain yang mampu menjelaskan 
dan kemungkinan memiliki pengaruh juga terhadap variable kinerja perawat.  
3. Dalam penelitian ini data yang dihasilkan hanya dari instrument kuesioner 
yang didasarkan pada persepsi jawaban responden, sehingga kesimpulan yang 
diambil hanya berdasarkan data yang dikumpulkan melalui penggunaan 
instrument kuesioner secara tertulis dan hanya dilengkapi dengan sedikit 
wawancara atau pertanyaan lisan yang masih kurang mendalam atau kurang 
fokus terhadap identifikasi permasalahan.  
5.6. Saran 
Berdasarkan keterbatasan dan kelemahan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukan beberapa saran yang dapat dipertimbangkan untuk 
penelitian selanjutnya, yaitu: 
1. Penelitian mendatang diharapkan dapat menggunakan sampel secara lebih luas 
agar diperoleh hasil penelitian yang lebih baik, lebih bias digeneralisasi, bias 
memberikan gambaran yang lebih riil tentang kinerja perawat, misalkan 
dengan menambahkan obyek yang sejenis sesuai dengan subyek dari perawat 
pada RSUD lainnya.  
2. Bagi penelitian mendatang hendaknya dapat menambah variabel-variabel lain 
yang mempengaruhi kinerja perawat selain variabel yang digunakan agar 
hasilnya dapat terdefinisi dengan lebih sempurna, atau bias juga 
menambahkan variabel moderasi.  
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3. Diperlukan pendekatan kualitatif untuk memperkuat kesimpulan karena 
instrument penelitian rentan terhadap persepsi responden yang tidak 
menggambarkan keadaan yang sebenarnya dalam diri masing-masing. 
Pendekatan ini bias dilakukan dengan observasi atau pengamatan langsung 
kedalam obyek dilengkapi dengan wawancara atau pertanyaan lisan yang lebih 
mendalam atau lebih fokus terhadap identifikasi permasalahan pada dijadikan 
lokasi penelitian. 
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Lampiran 1 
JADWAL PENELITIAN 
 
Kegiatan Penelitian 
Bulan 
Apr  
‟17 
Mei   
‟17 
Jun
‟17 
Juli      
„17 
Agt 
„17 
Sep
‟17 
Okt
‟17 
Nov 
‟17 
1. Penyusunan Proposal X        
2. Konsultasi  X X      
3. Revisi Proposal    X X    
4. Pengumpulan Data     X X   
5. Analisis Data      X X  
6. Penulisan Akhir Skripsi       
X 
 
7. Pendaftaran Munaqasah       
X 
 
8. Munaqasah        X 
9. Revisi Skripsi        X 
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Lampiran 2 
SURAT PENELITIAN 
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Lampiran 3 
KUESIONER PENELITIAN 
Dengan Hormat, 
Sebagai bahan untuk penelitian yang saya lakukan dengan judul 
Managerial Coaching Behaviors terhadap Kinerja perawat. Managerial 
Coaching Behaviors menurut Fillery dan Lane (2006) adalah proses pembinaan 
manajerial dimana seorang manajer memiliki peran sebagai pelatih dalam 
pembinaan karyawan dengan melakuan interaksi sehari-hari yang memfokuskan 
secara eksklusif pada pencapaian peningkatan kinerja perawat. Seorang pelatih 
memberikan pembinaan untuk membangun, memperjelas maksud, tujuan, dan 
mengembangkan aksi dari individu untuk meningkatkan kinerjanya (Zeus dan 
Skiffington, 2002). Dengan, demikian dimohon dengan hormat kepada 
Saudara/Saudari untuk memberikan partisipasinya dalam pengisian kuesioner ini.  
Atas perhatian dan kesediaan tersebut kami ucapkan terimakasih.  
PENELITI MENJAMIN KERAHASIAAN DATA PRIBADI 
Identitas Responden 
1. Nama :   ....................................................................................  
2. Umur :   ....................................................................................  
3. Jenis Kelamin :   ....................................................................................  
4. Pendidikan :   ....................................................................................  
5. Lama Bekerja   :   ....................................................................................  
Adapun petunjuk pengisian kuesioner adalah sebagai berikut :  
Berilah tanda chek (√) pada kolom yang anda maksud, dengan ketentuan :  
SS :  berarti sangat setuju  
S :  berarti setuju.  
CS :  berarti cukup setuju. 
TS :  berarti tidak setuju. 
STS :  berarti sangat tidak setuju.  
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Pertayaan/ Pernyataan STS TS CS S SS 
Managerial Coaching Behaviors 1 2 3 4 5 
1. 
Atasan akan memberikan contoh kasus dan 
modul dalam mengarahkan para perawat 
untuk melaksanakan tugasnya. 
     
2. 
Dalam memberikan gambaran untuk 
menyelesaikan tugas atasan selalu 
memberikan sudut pandang yang lebih luas 
terhadap suatu kasus. 
     
3. 
Atasan melakukan interaksi yang baik ketika 
mengarahkan saya dalam bekerja. 
     
4. 
Atasan selalu mendorong kita untuk 
memecahkan masalah sendiri dalam rangkan 
menemukan solusi.  
     
 
Pertayaan/ Pernyataan STS TS CS S SS 
Kinerja Perawat 1 2 3 4 5 
1. 
Saya mampu bekerja dengan standar mutu 
rumah sakit 
     
2. 
Saya mampu berkomunikasi dan 
berinteraksi dengan perawat yang lain 
     
3. 
Saya mampu  menyelesaikan tugas tepat 
waktu. 
     
4. 
Saya mampu memberikan kualitas kerja 
yang bagus 
     
5. 
Saya mampu mencapai tujuan kerja yang 
telah saya tentukan 
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Pertayaan/ Pernyataan STS TS CS S SS 
Kejelasan peran 1 2 3 4 5 
1. 
Saya akan mengetahui apa yang yang di 
harapkan atasan dari saya ketika bekerja  
     
2. 
Saya akan membagi waktu dengan benar 
dalam bekerja  
     
3. 
Saya mengetahui apa yang harus saya 
lakukan ketika bekerja  
     
4. 
Saya mengetahui tanggung jawab saya 
ketika bekerja   
     
5. 
Saya memiliki tujuan yang  objektif di 
dalam bekerja 
     
6. 
Saya mengetahui kewengangan yang 
saya miliki di dalam bekerja 
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Lampiran 4 
TABULASI 
No. 
MANAGERIAL COACHING 
BEHAVIORS 
KEJELASAN PERAN KINERJA PERAWAT 
X1 X2 X3 X4 TOTAL Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 TOTAL Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 TOTAL 
1 5 4 2 4 15 3 3 4 3 3 2 18 4 4 4 5 4 21 
2 5 4 5 5 19 4 3 5 4 5 3 24 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 4 4 16 2 2 3 3 4 4 18 4 3 3 3 4 17 
4 4 4 5 4 17 2 3 3 3 3 3 17 4 4 4 4 4 20 
5 2 2 4 4 12 2 2 3 4 3 3 17 4 5 5 5 5 24 
6 4 2 2 4 12 4 3 3 3 4 4 21 3 4 4 4 4 19 
7 4 4 4 4 16 5 5 3 3 2 2 20 4 4 4 4 4 20 
8 2 3 4 4 13 3 4 4 2 2 2 17 4 3 4 4 3 18 
9 4 2 4 2 12 3 4 4 3 4 3 21 5 5 5 5 5 25 
10 4 4 4 4 16 4 2 4 3 4 4 21 4 3 3 3 4 17 
11 4 4 3 4 15 5 2 3 4 3 3 20 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 3 4 15 4 2 2 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19 
13 4 4 3 4 15 4 5 5 5 4 4 27 4 4 4 4 4 20 
14 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 5 4 21 
15 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 4 20 
16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 3 23 4 3 3 3 4 17 
17 5 5 5 5 20 4 4 4 4 4 2 22 5 5 5 5 5 25 
18 3 4 4 4 15 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 5 4 21 
19 4 4 4 4 16 4 4 4 3 3 3 21 4 4 4 4 4 20 
20 4 4 4 4 16 2 4 4 2 4 4 20 4 4 4 4 3 19 
21 5 5 5 5 20 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
22 4 4 4 4 16 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 25 
23 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
24 4 4 4 4 16 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 25 
25 5 5 5 4 19 4 5 5 5 4 4 27 5 5 4 4 4 22 
26 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
27 4 5 5 4 18 4 5 4 5 4 4 26 5 5 5 5 5 25 
28 5 4 5 4 18 4 4 5 5 4 3 25 3 4 4 4 5 20 
29 5 5 5 4 19 4 5 5 5 4 5 28 5 5 4 4 4 22 
30 5 4 4 5 18 3 4 4 3 3 5 22 3 3 3 3 3 15 
31 5 4 5 5 19 4 4 4 3 3 5 23 4 5 3 4 4 20 
32 4 4 4 4 16 3 4 5 4 4 5 25 4 5 5 4 3 21 
33 5 4 5 4 18 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 3 4 18 
34 5 4 5 4 18 4 5 5 4 4 4 26 4 4 4 5 5 22 
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35 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 4 20 
36 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
37 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
38 5 5 5 4 19 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
39 5 4 4 1 14 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
40 4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
41 4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
42 4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
43 5 5 4 4 18 4 4 5 5 4 5 27 5 5 4 5 5 24 
44 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
45 5 5 5 4 19 4 4 5 5 4 4 26 4 5 4 4 4 21 
46 4 5 5 5 19 4 5 5 5 4 4 27 5 5 5 5 5 25 
47 4 5 5 3 17 4 5 5 5 4 4 27 5 5 5 5 4 24 
48 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
49 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
50 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
51 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
52 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
53 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
54 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
55 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
56 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
57 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
58 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
59 4 4 5 5 18 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
61 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
62 4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
63 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
64 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
65 5 5 4 5 19 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
66 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
67 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
68 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 
69 4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 20 
70 4 5 4 4 17 5 5 4 5 5 4 28 5 5 4 4 5 23 
71 4 4 4 4 16 4 4 4 5 5 4 26 5 5 4 4 5 23 
72 3 3 5 4 15 4 4 5 5 4 4 26 5 5 4 4 4 22 
73 5 5 4 5 19 5 4 5 4 5 4 27 4 4 5 4 4 21 
74 4 4 5 5 18 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 5 4 22 
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75 5 5 4 4 18 5 5 4 4 5 4 27 4 4 4 4 4 20 
76 4 4 5 5 18 4 4 4 5 5 4 26 5 4 5 4 5 23 
77 4 5 4 5 18 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 5 24 
78 4 5 4 4 17 4 4 4 5 4 5 26 5 5 5 4 4 23 
79 4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 20 
80 4 5 4 4 17 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 5 4 21 
81 5 5 4 4 18 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 3 19 
82 5 5 4 4 18 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 4 3 19 
83 5 5 5 5 20 4 5 5 4 4 4 26 5 4 4 5 4 22 
84 4 4 4 4 16 5 5 4 4 5 4 27 5 5 5 5 5 25 
85 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 4 21 
86 4 4 5 4 17 4 4 4 5 5 4 26 5 5 4 4 4 22 
87 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
88 4 4 5 4 17 4 4 5 5 4 4 26 5 5 4 4 4 22 
89 4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
90 4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
91 4 4 4 5 17 4 3 3 4 4 4 22 4 4 4 4 4 20 
92 2 4 4 3 13 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
93 5 5 4 4 18 5 5 4 4 4 4 26 4 4 5 5 4 22 
94 5 5 4 4 18 5 4 4 4 4 4 25 4 4 5 5 4 22 
95 4 5 5 4 18 3 4 4 5 4 4 24 4 5 4 4 4 21 
96 4 5 4 5 18 3 4 4 5 5 4 25 4 5 5 4 4 22 
97 4 4 4 3 15 4 4 5 5 5 5 28 4 4 4 4 4 20 
98 4 4 4 4 16 5 4 4 4 5 4 26 4 4 5 4 4 21 
99 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
100 4 4 3 4 15 4 4 4 4 4 4 24 5 3 4 4 4 20 
101 4 4 4 4 16 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
102 4 3 3 3 13 3 4 5 4 4 4 24 3 4 4 4 4 19 
103 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 4 21 4 4 4 4 4 20 
104 4 4 4 4 16 4 3 3 3 4 4 21 4 3 4 4 3 18 
105 5 5 5 5 20 5 4 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 25 
106 4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
107 4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
108 4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
109 4 4 4 4 16 3 3 5 3 4 4 22 3 4 4 4 5 20 
110 5 4 5 5 19 4 4 5 3 3 3 22 5 4 4 4 4 21 
111 4 4 4 4 16 3 3 4 4 5 5 24 5 4 5 4 4 22 
112 4 5 4 4 17 3 3 3 3 4 4 20 4 4 3 3 4 18 
113 4 3 3 5 15 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 4 20 
114 5 4 4 4 17 3 3 4 3 3 2 18 4 4 4 4 4 20 
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115 3 4 4 4 15 4 3 5 4 5 3 24 4 4 4 5 5 22 
116 4 4 3 4 15 5 5 5 5 5 5 30 4 5 4 4 4 21 
117 4 4 4 4 16 3 4 4 4 5 4 24 4 3 3 3 4 17 
118 5 5 5 5 20 3 4 4 4 4 4 23 5 5 4 5 5 24 
119 5 5 5 4 19 2 3 4 3 5 5 22 4 4 4 4 4 20 
120 4 4 3 4 15 4 3 4 4 4 3 22 4 5 4 4 4 21 
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Lampiran  5 
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
Variabel Managerial Coaching Behaviors 
Correlations 
 X1 X2 X3 X4 Manageri
al 
Coaching 
Behaviors 
X1 
Pearson Correlation 1 ,642
**
 ,417
**
 ,380
**
 ,772
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 
X2 
Pearson Correlation ,642
**
 1 ,524
**
 ,439
**
 ,830
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 
X3 
Pearson Correlation ,417
**
 ,524
**
 1 ,405
**
 ,752
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 
X4 
Pearson Correlation ,380
**
 ,439
**
 ,405
**
 1 ,744
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 120 120 120 120 120 
Managerial 
Coaching 
Behaviors 
Pearson Correlation ,772
**
 ,830
**
 ,752
**
 ,744
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 120 120 120 120 120 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 120 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 120 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,773 4 
 
Variabel Kejelasan Peran 
Correlations 
 M1 M2 M3 M4 M5 M6 Kejelasan 
Peran 
Z1 
Pearson 
Correlation 
1 ,623
*
*
 
,452
*
*
 
,590
*
*
 
,496
*
*
 
,425
*
*
 
,754
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 120 
Z2 
Pearson 
Correlation 
,623
*
*
 
1 ,680
*
*
 
,629
*
*
 
,479
*
*
 
,513
*
*
 
,822
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 120 
 
 
 
104 
 
Z3 
Pearson 
Correlation 
,452
*
*
 
,680
*
*
 
1 ,621
*
*
 
,553
*
*
 
,515
*
*
 
,788
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 120 
Z4 
Pearson 
Correlation 
,590
*
*
 
,629
*
*
 
,621
*
*
 
1 ,692
*
*
 
,598
*
*
 
,860
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 120 
Z5 
Pearson 
Correlation 
,496
*
*
 
,479
*
*
 
,553
*
*
 
,692
*
*
 
1 ,690
*
*
 
,807
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 120 
Z6 
Pearson 
Correlation 
,425
*
*
 
,513
*
*
 
,515
*
*
 
,598
*
*
 
,690
*
*
 
1 ,777
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 120 120 120 120 120 120 120 
Kejelasan 
Peran 
Pearson 
Correlation 
,754
*
*
 
,822
*
*
 
,788
*
*
 
,860
*
*
 
,807
*
*
 
,777
*
*
 
1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 120 120 120 120 120 120 120 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 120 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 120 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,887 6 
 
Variabel Kinerja Perawat 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Kinerja 
Perawat 
Y1 
Pearson 
Correlation 
1 ,651
**
 ,563
**
 ,569
**
 ,576
**
 ,806
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 
Y2 
Pearson 
Correlation 
,651
**
 1 ,631
**
 ,612
**
 ,618
**
 ,848
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 
Y3 
Pearson 
Correlation 
,563
**
 ,631
**
 1 ,729
**
 ,541
**
 ,834
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 
Y4 
Pearson 
Correlation 
,569
**
 ,612
**
 ,729
**
 1 ,637
**
 ,854
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 120 120 120 120 120 120 
Y5 
Pearson 
Correlation 
,576
**
 ,618
**
 ,541
**
 ,637
**
 1 ,811
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 120 120 120 120 120 120 
Kiner
ja 
Pera
wat 
Pearson 
Correlation 
,806
**
 ,848
**
 ,834
**
 ,854
**
 ,811
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 120 120 120 120 120 120 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 120 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 120 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,888 5 
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Lampiran 6 
 
UJI NORMALITAS 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
N 
Unstandardized 
Residual 
120 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
1,65187224 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,097 
Positive ,097 
Negative -,061 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,066 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,206 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Lampiran 7 
 
UJI MULTIKOLINEARITAS 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Kejelasan Peran, 
Managerial 
Coaching 
Behaviors
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
b. All requested variables entered. 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Managerial Coaching 
Behaviors 
,682 1,467 
Kejelasan Peran ,682 1,467 
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
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Collinearity Diagnostics
a
 
 
Model 
 
Dimension 
 
Eigenvalue 
 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) Managerial 
Coaching 
Behaviors 
Kejelasan 
Peran 
1 1 2,983 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,010 17,131 ,63 ,00 ,70 
3 ,007 20,772 ,36 1,00 ,29 
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 17,42 24,21 21,59 1,681 120 
Residual -3,998 6,583 ,000 1,652 120 
Std. Predicted Value -2,483 1,559 ,000 1,000 120 
Std. Residual -2,400 3,951 ,000 ,992 120 
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
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UJI HETEROSKEDASTISITAS 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Kejelasan Peran, 
Managerial Coaching 
Behaviors
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,161
a
 ,026 ,009 1,08511 
a. Predictors: (Constant), Kejelasan Peran, Managerial Coaching Behaviors 
 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 3,688 2 1,844 1,566 ,213
b
 
Residual 137,764 117 1,177   
Total 141,452 119    
a. Dependent Variable: ABS_RES 
b. Predictors: (Constant), Kejelasan Peran, Managerial Coaching Behaviors 
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Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2,694 ,854  3,154 ,002 
Managerial 
Coaching 
Behaviors 
-,038 ,057 -,073 -,660 ,510 
Kejelasan Peran -,033 ,033 -,109 -,983 ,327 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
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UJI REGRESI PATH ANALYSES 
Persamaan I 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Managerial Coaching 
Behaviors
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kejelasan Peran 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,564
a
 ,318 ,312 2,982 
a. Predictors: (Constant), Managerial Coaching Behaviors 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 489,869 1 489,869 55,073 ,000
b
 
Residual 1049,598 118 8,895   
Total 1539,467 119    
a. Dependent Variable: Kejelasan Peran 
b. Predictors: (Constant), Managerial Coaching Behaviors 
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Coefficients
a
 
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 8,674 2,208  3,929 ,000 
Managerial Coaching 
Behaviors 
,957 ,129 ,564 7,421 ,000 
a. Dependent Variable: Kejelasan Peran 
 
Persamaan II 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Kejelasan Peran, Managerial 
Coaching Behaviors
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,713
a
 ,509 ,500 1,666 
a. Predictors: (Constant), Kejelasan Peran, Managerial Coaching Behaviors 
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ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 336,279 2 168,139 60,584 ,000
b
 
Residual 324,713 117 2,775   
Total 660,992 119    
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
b. Predictors: (Constant), Kejelasan Peran, Managerial Coaching Behaviors 
 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 8,140 1,311  6,207 ,000 
Managerial Coaching 
Behaviors 
,255 ,087 ,229 2,920 ,004 
Kejelasan Peran ,366 ,051 ,558 7,116 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Perawat 
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TABEL VALUES OF rproduct moment 
DF = n-2 
Tingkat Signifikansi 
0,1 0,05 0,02 0,01 0,001 
1 0,9877 0,9969 0,9995 0,9999 1,0000 
2 0,9000 0,9500 0,9800 0,9900 0,9990 
3 0,8054 0,8783 0,9343 0,9587 0,9911 
4 0,7293 0,8114 0,8822 0,9172 0,9741 
5 0,6694 0,7545 0,8329 0,8745 0,9509 
51 0,2284 0,2706 0,3188 0,3509 0,4393 
52 0,2262 0,2681 0,3158 0,3477 0,4354 
53 0,2241 0,2656 0,3129 0,3445 0,4317 
54 0,2221 0,2632 0,3102 0,3415 0,4280 
55 0,2201 0,2609 0,3074 0,3385 0,4244 
101 0,1630 0,1937 0,2290 0,2528 0,3196 
102 0,1622 0,1927 0,2279 0,2515 0,3181 
103 0,1614 0,1918 0,2268 0,2504 0,3166 
104 0,1606 0,1909 0,2257 0,2492 0,3152 
105 0,1599 0,1900 0,2247 0,2480 0,3137 
106 0,1591 0,1891 0,2236 0,2469 0,3123 
107 0,1584 0,1882 0,2226 0,2458 0,3109 
108 0,1576 0,1874 0,2216 0,2446 0,3095 
109 0,1569 0,1865 0,2206 0,2436 0,3082 
110 0,1562 0,1857 0,2196 0,2425 0,3068 
111 0,1555 0,1848 0,2186 0,2414 0,3055 
112 0,1548 0,1840 0,2177 0,2403 0,3042 
113 0,1541 0,1832 0,2167 0,2393 0,3029 
114 0,1535 0,1824 0,2158 0,2383 0,3016 
115 0,1528 0,1816 0,2149 0,2373 0,3004 
116 0,1522 0,1809 0,2139 0,2363 0,2991 
117 0,1515 0,1801 0,2131 0,2353 0,2979 
118 0,1509 0,1793 0,2122 0,2343 0,2967 
119 0,1502 0,1786 0,2113 0,2333 0,2955 
120 0,1496 0,1779 0,2104 0,2324 0,2943 
121 0,1490 0,1771 0,2096 0,2315 0,2931 
122 0,1484 0,1764 0,2087 0,2305 0,2920 
123 0,1478 0,1757 0,2079 0,2296 0,2908 
124 0,1472 0,1750 0,2071 0,2287 0,2897 
125 0,1466 0,1743 0,2062 0,2278 0,2886 
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TABEL TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI t (n – k – 1) 
Pr 
df 
0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 0.002 
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884 
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 
101 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 2.62539 3.17289 
102 0.67690 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 2.62489 3.17206 
103 0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 2.62441 3.17125 
104 0.67686 1.28974 1.65964 1.98304 2.36274 2.62393 3.17045 
105 0.67683 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967 
106 0.67681 1.28959 1.65936 1.98260 2.36204 2.62301 3.16890 
107 0.67679 1.28951 1.65922 1.98238 2.36170 2.62256 3.16815 
108 0.67677 1.28944 1.65909 1.98217 2.36137 2.62212 3.16741 
109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 2.36105 2.62169 3.16669 
110 0.67673 1.28930 1.65882 1.98177 2.36073 2.62126 3.16598 
111 0.67671 1.28922 1.65870 1.98157 2.36041 2.62085 3.16528 
112 0.67669 1.28916 1.65857 1.98137 2.36010 2.62044 3.16460 
113 0.67667 1.28909 1.65845 1.98118 2.35980 2.62004 3.16392 
114 0.67665 1.28902 1.65833 1.98099 2.35950 2.61964 3.16326 
115 0.67663 1.28896 1.65821 1.98081 2.35921 2.61926 3.16262 
116 0.67661 1.28889 1.65810 1.98063 2.35892 2.61888 3.16198 
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Pr 
df 
0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 0.002 
117 0.67659 1.28883 1.65798 1.98045 2.35864 2.61850 3.16135 
118 0.67657 1.28877 1.65787 1.98027 2.35837 2.61814 3.16074 
119 0.67656 1.28871 1.65776 1.98010 2.35809 2.61778 3.16013 
120 0.67654 1.28865 1.65765 1.97993 2.35782 2.61742 3.15954 
121 0.67652 1.28859 1.65754 1.97976 2.35756 2.61707 3.15895 
122 0.67651 1.28853 1.65744 1.97960 2.35730 2.61673 3.15838 
123 0.67649 1.28847 1.65734 1.97944 2.35705 2.61639 3.15781 
124 0.67647 1.28842 1.65723 1.97928 2.35680 2.61606 3.15726 
125 0.67646 1.28836 1.65714 1.97912 2.35655 2.61573 3.15671 
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TABEL TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI F = 0.05 
Df untuk 
penyebut 
(N2) 
Df untuk pembilang (N1) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 
2 18.51 19.00 19.16 19.25 19.30 19.33 19.35 19.37 19.38 19.40 
3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 
4 7.71 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 5.96 
5 6.61 5.79 5.41 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74 
101 3.94 3.09 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.93 
102 3.93 3.09 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
103 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
104 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
105 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
106 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
107 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.18 2.10 2.03 1.97 1.92 
108 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.18 2.10 2.03 1.97 1.92 
109 3.93 3.08 2.69 2.45 2.30 2.18 2.09 2.02 1.97 1.92 
110 3.93 3.08 2.69 2.45 2.30 2.18 2.09 2.02 1.97 1.92 
111 3.93 3.08 2.69 2.45 2.30 2.18 2.09 2.02 1.97 1.92 
112 3.93 3.08 2.69 2.45 2.30 2.18 2.09 2.02 1.96 1.92 
113 3.93 3.08 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.92 
114 3.92 3.08 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.91 
115 3.92 3.08 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.91 
116 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.91 
117 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.91 
118 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.91 
119 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.91 
120 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.18 2.09 2.02 1.96 1.91 
121 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.17 2.09 2.02 1.96 1.91 
122 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.17 2.09 2.02 1.96 1.91 
123 3.92 3.07 2.68 2.45 2.29 2.17 2.08 2.01 1.96 1.91 
124 3.92 3.07 2.68 2.44 2.29 2.17 2.08 2.01 1.96 1.91 
125 3.92 3.07 2.68 2.44 2.29 2.17 2.08 2.01 1.96 1.91 
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